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Resumen

La presente tesis tiene como finalidad analizar la incidencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral de los colaboradores del area de produccion
de Drew Estate Tabaco Company S.A en la ciudad de Esteli. Para profundizar en el
contenido de la investigacion, se plantean en el marco tedrico los siguientes ejes:
recursos humanos, motivacion, desempefio laboral y empresa; donde se explica la
coordinacion y coherencia en conceptos, carateristicas y analisis que permiten abordar
el tema y orientar la busqueda que influyen de manera directa en el contenido de este
trabajo. EI cumplimiento de los objetivos planteados, se llevan a cabo por la realizacion
de dos instrumentos de recoleccién de datos como son: la encuesta y la entrevista, la
cual esta dirigida a la responsable de Recursos Humanos Lic. Melba Rosa Lazo y a los
colaboradores del area de produccion. Con el resultado de la aplicacion de los
instrumentos se logrd conocer la opiniébn que tienen los colaboradores a cerca de los
factores motivacionales y la perspectiva de Drew Estate para la implementacion de
estrategias motivacionales; asi mismo, se presentan las conclusiones vy

recomendaciones orientadas a una mejora continua de la empresa.

Palabras claves: recursos humanos, motivacion, desempefio laboral y empresa.
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l. INTRODUCCION

La presente investigacion trata de la incidencia de los factores motivacionales que
implementa la fabrica de puros Drew Estate Tabaco Company a sus colaboradores del

area de produccion para un buen desemperio laboral.

Centrar nuestro interés en el estudio de esta tematica y especialmente dirigirnos a la
reconocida fabrica de puros Drew Estate Tabaco Company, es debido a su nivel de
estructura organizacional, ademas de ser una de las fabricas pioneras en la produccién

de tabaco.
Este trabajo esta estructurado de la siguiente manera:

En el capitulo uno consta de introduccion, antecedentes, planteamiento del
problema, en el capitulo dos los objetivos generales y especificos, en el capitulo tres se
presenta el marco tedrico que es informacion relevante sobre el tema de investigacion;
centrdndonos en seis ejes fundamentales para dicha investigacion como son: Recursos
humanos, motivacion, desempefio laboral, empresa, zona franca e industrias del

tabaco.

En el capitulo cuatro la operacionalizacién de los objetivos y en el capitulo cinco se
describe el disefio metodoldgico especificando el tipo de investigacion, los instrumentos

de medicion, la muestra, el procedimiento y el analisis estadistico efectuado a los datos.

En el capitulo seis se presentan los resultados los que le dieron salidas a los
objetivos planteados, mostrando para ello los graficos mas relevantes con la explicacion
obtenida en la aplicacion de la encuesta, posteriormente en el capitulo siete y ocho se

realizan las conclusiones y las recomendaciones pertinentes.

El capitulo nueve encontramos la bibliografia de los diferentes autores utilizados
para enriguecer el contenido de esta investigacién y, por ultimo, el capitulo diez se

presentan los diferentes anexos de la investigacion.
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1.1 Antecedentes.

Para la realizacion de esta investigacion se consulté la biblioteca Urania Zelaya de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Esteli (UNAN-FAREM-Esteli,) en la cual se
identificaron tesis de investigacion que se consideran los antecedentes de este estudio,

encontramos que en el afio 2014 se realizaron tesis sobre:

Una primera tesis: contribucion de la Industria Manufacturera Drew Estate Tabaco
Company al crecimiento socioecondémico de sus trabajadores en la Ciudad de Esteli, en
el segundo semestre del 2014. Realizada por Rivas Santander Maria José y Gonzalez

Aralz Scarleth Denisse.

Una segunda tesis que trata del Desempefio laboral de los trabajadores de la
alcaldia municipal de Esteli como resultado de las relaciones entre sindicatos y
administracion en Septiembre — diciembre 2014. Realizada por Izcano Amador Oscar
Luis, Lopez Montenegro Maria Cristina Mejia Galeano Frangine de Fatima Tesis No.
2282.

Una tercera tesis sobre la Importancia de la evaluacién del desempefio laboral en la
finca de produccion de la empresa Tabacos de Oriente Nicaragua S.A en el municipio
de Esteli, tltimo trimestre del 2010, realizada por Vallejos Garay Luis Emilio y Lépez
William José tesis No. 1440.

En esta organizacion no se han realizado estudios aplicados especificamente a la
incidencia de factores motivacionales en el desempefio laboral del area de produccion
de Drew Estate Tabaco Company por esta razon la investigacion se enfocara en el
area productiva de esta prestigiosa fabrica que es la principal fuente de ingresos en

ventas para la organizacion.
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1.2. Planteamiento del problema.

La motivacion es un aspecto indispensable en la vida de cada ser humano y sobre
todo en las organizaciones empresariales, ya que de ella depende en gran medida el
buen desempefio laboral y satisfaccion, tomando en cuenta que todo individuo en su

vida personal tiene deseos y necesidades las que constantemente busca resolver.

En Drew Estate los colaboradores se ven afectados por los factores motivacionales,
ya que no todos sus colaboradores son beneficiados de las diferentes estrategias
motivacionales implementadas por esta empresa; lo que afecta el desempefio laboral
que tiene una relacién directamente proporcional con la motivacion, por ende, nos
vemos obligados a poner toda la atencion en estos factores, ya que de ello depende la

produccion total y el crecimiento de la empresa a corto mediano y largo plazo.

En la empresa Drew Estate toda persona aspira a muchos factores de motivacion
como: reconocimiento de sus esfuerzos, crecimiento, estabilidad laboral, ascensos,
aumentos de salarios, entre otros, es por tal razon que Drew Estate Tabaco Company
emplea estrategias como: periodo de aprendizaje para nuevos ingresos, agasajos por
efemérides, bonos por logros de metas, prestaciones laborales, transporte, viaticos,
area de recreacion, capacitaciones y ayudas fuanebres, sin embargo a pesar de estas
estrategias implementadas se necesita la motivacion constante a través de las

estrategias mencionadas anteriormente.

Con la investigacion se brindan estrategias que contribuyan al mejoramiento del
desemperfio de los colaboradores del area de produccion de la empresa Drew Estate
Tabaco Company como son: aumentos salariales, complementos salariales, aumento
del tiempo de descanso, insercion de becas a colaboradores estudiantes y promover

programas de becas del INATEC para los colaboradores y sus familiares.
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1.3. Preguntas Problemas.

En base a la descripcién del problema se ha definido las siguientes preguntas

problema que guian esta investigacion:

1. ¢Como inciden los factores motivacionales en el desempefio laboral de los
colaboradores del area de produccion de Drew Estate?

2. ¢Qué estrategias motivacionales implementa Drew Estate a los colaboradores

del area de produccion?

3. ¢Cbomo responden los colaboradores de Drew Estate ante la implementacion de

estrategias motivacionales?

4. ¢Qué estrategias motivacionales se deben de desarrollar para el mejoramiento
del desempefio de los colaboradores del &rea de producciéon de Drew Estate?

Seminario de Graduacion. Pagina 4



Facultad Regional Multidisciplinaria FAREM — Esteli.

1.4. Justificacion.

Este trabajo investigativo esta orientado a los factores motivacionales teniendo como
propoésito determinar la incidencia de los factores motivacionales en el desempefio

laboral de los colaboradores del &rea de produccion de Drew Estate Tabaco Company.

Esta investigacion es de interés para toda empresa, ya que la motivacion juega un
papel muy importante en el desempefio laboral de los colaboradores, pues de ello
depende en gran medida el éxito de la empresa, ya que a mayor motivacion los

colaboradores tendran mayor desempefio laboral.

Asi mismo, el aprendizaje tedrico brindara aportes a futuros profesionales de la
Facultad Regional Multidisciplinaria interesados en la elaboracién de tematicas
similares, ademas de servir como fuente para otras investigaciones en el sector de la
industria manufacturera de puros y dar a conocer la contribucién de estas empresas las
cuales generan un dinamismo en la economia y por ende influye en el crecimiento

socioecondmico de los trabajadores.

A la empresa Drew Estate Tabaco Company le permitirA darse cuenta si las
estrategias motivacionales empleadas estan funcionando debidamente y asi considerar
la implementacion de nuevas técnicas que beneficien tanto a la empresa como a los

colaboradores.

A partir de las estrategias motivacionales implementadas por Drew Estate como:
préstamos personales, agasajos por efemérides, bonos por periodo de aprendizaje,
ayudas funebres, bonos alimenticios, bonos escolares, entre otras, proponer otras
estrategias motivacionales orientadas a una mejor motivacion de los colaboradores y a
un mejor desempefio laboral que se traduzca en beneficio tanto para la empresa como

para sus colaboradores.
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II. OBJETIVOS.

2.1. Objetivo General:

Determinar la incidencia de factores motivacionales en el desempefio laboral del &rea
de produccion de Drew Estate Tabaco Company en la ciudad de Esteli en el primer

semestre 2016.
2.2. Objetivos Especificos:

1. Identificar los factores motivacionales de los colaboradores del area de produccion.

2. Establecer la relaciéon entre los factores motivacionales y el desempefio laboral.

3. Describir las estrategias motivacionales implementadas por Drew Estate a los

colaboradores del area de produccion.

4. Proponer estrategias motivacionales para el mejoramiento del desempefio laboral de

los colaboradores del area de produccién de Drew Estate.
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. MARCO TEORICO.

La presente investigacion consta en su marco teérico de cuatro ejes fundamentales:

recursos humanos, motivacion, desempefio laboral y empresa.
3.1 Recursos humanos.

3.1.1 Concepto.

El término recursos humanos se refiere a las personas que componen una
organizacion, cuando los gerentes realizan actividades de recursos humanos como
parte de su responsabilidades y tareas buscan facilitar las aportaciones que las
personas efectian al objetivo comun alcanzar las metas de las organizaciones alas que
pertenecen (Werther William, 2014).

3.1.2 Importancia.

La importancia de las labores del recurso humano se hace evidente cuando se toma
conciencia cuando los seres humanos constituyen el elemento comun a toda
organizacién. En todos los casos son hombres y mujeres quienes crean y ponen en
practica las estrategias e innovaciones de sus organizaciones. (ldalberto Chiavenato,
2007).

3.1.3 Propaosito.

Segun (Idalberto Chiavenato, 2007) el propésito de la administracion de los recursos
humanos es mejorar las contribuciones productivas del personal a la organizacion de
manera que sean responsables desde un punto de vista estratégico, ético y social. El
estudio de la administracion de los recursos humanos describe la manera en que los
gerentes y directivos se relacionan con todos los aspectos del personal y demuestra las

contribuciones que los profesionales del area hacen a este campo.
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3.1.4 Responsabilidades de recursos humanos de los gerentes

de linea.

La administracion directa del personal, siempre ha sido parte integral de las
responsabilidades de todo gerente en linea desde el presidente hasta el supervisor de
nivel mas bajo, es por esto que para tener una administracion eficaz de recursos

humanos se mencionan las siguientes responsabilidades:

Colocar a la persona indicada en el puesto correcto.

Proceso de induccion a los empleados nuevos.

Capacitar a los empleados para realizar trabajos que son nuevos para ellos.
Mejorar el desemperio laboral de cada persona.

Lograr una cooperacion creativa y desarrollar buenas relaciones laborales.
Interpretar las politicas y procedimientos de la empresa

Controlar los costos laborales

Desarrollar las habilidades de cada persona

Fomentar y mantener el buen estado de animo del departamento.

vV V.V V V V V V V VY

Proteger la salud y la situacion fisica del empleado. (Dessler, 2009).
3.1.5 Funciones del gerente de recursos humanos.

» Funcion de Linea: el gerente de recursos humanos dirige las actividades del
personal de su propio departamento y en las areas de servicios relacionadas, en
esta funcion se ejerce una autoridad implicita debido a que los gerentes de linea
saben que el gerente de recursos humanos le comunica a la alta gerencia
aspectos como la pruebas y las acciones afirmativas.

» Funcion de coordinacién: en esta funciéon los gerentes coordinan las
actividades del personal, responsabilidad que con frecuencia se conoce como
autoridad funcional, aqui los gerentes actian como brazo derecho de ejecutivo

maximo, para asegurarse de que se cumplan las politicas de la empresa.
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» Funcion de personal (Ayudar y Asesorar):. el gerente asesora al
director general para que comprenda los aspectos relacionados con el personal y
la planeacion estratégica, ayuda a contratar, capacitar, evaluar, recompensar,

aconsejar, ascender y despedir a los empleados (Dessler, 2009).
3.1.6 Capital humano.

El capital humano se refiere a los conocimientos, a la educacion, capacitacion, las

habilidades y la pericia de los colaboradores de una organizacion.

Los gerentes necesitan nuevos sistemas y habilidades administrativas para recurso
humano de clase mundial al seleccionar, capacitar y motivar a esos empleados, asi

como para lograr que trabajen como socios comprometidos (Werther William, 2014).
3.1.7 Recursos humanos y el compromiso del empleado.

Construir el compromiso de un empleado, es hacer coincidir las metas del empleado
y de su empleador de modo que los trabajadores ejecuten sus labores como si fuera su
propia compafia, requiere un esfuerzo multiple, donde la funcién de recursos humanos
desemperia un papel central con una creciente influencia en el desarrollo y la aplicacion

de estrategia (Varela, 2011).
3.1.8 Papel de recursos humanos en la formulacion de la estrategia.

La formulacién de un plan estratégico implica identificar, analizar y equilibrar las
oportunidades y amenazas externas de la organizacion con sus fortalezas y debilidades
internas. Los planes estratégicos resultantes deberian aprovechar las fortalezas y las
oportunidades de la empresa y al mismo tiempo reducir o eliminar sus amenazas y
habilidades (Varela, 2011).

Seminario de Graduacion. Pagina 9



Facultad Regional Multidisciplinaria FAREM — Esteli.

3.2 Motivacioén

3.2.1 Concepto.

En términos académicos, se define la motivacibn como aquellos factores (impulsos
internos y fuerzas externas) capaces de provocar, dirigir y mantener la conducta hacia

un objetivo.

Conocer los moviles de la motivacion es tan complejo como compleja es la
naturaleza humana. Si analizamos los motivos por los cuales una persona trabaja o
aporta su esfuerzo a una organizacion, encontraremos que existen muchos factores,
desde querer tener dinero que le permita por lo menos cubrir sus necesidades basicas,

hasta aspiraciones superiores como la autorrealizacion (Arana, 2013).

3.2.2 El individuo y la motivacion.

Segun (Arana, 2013) uno de los problemas que afrontan los programas o actividades
motivacionales, es que generalmente se obvia algo fundamental: conocer o identificar
aguellos factores que realmente motivan a la persona de manera individual y

colectivamente.

Todos somos diferentes, queremos y deseamos cosas diferentes; nos satisfacen y
motivan cosas diferentes. Por ejemplo, el significado del dinero es totalmente diferente
para cada uno. Mientras que para unos es un medio importante para lograr fines, para
otros no tiene ninguna relevancia, para otros es un recurso, otros consideran que es un
fin en si mismo, hay quienes lo perciben como una droga, para otros es el mayor
motivador, etcétera. En consecuencia, pretender motivar al personal para mejorar la

productividad sin considerar su individualidad, es una falacia (engafio, o mentira).
3.2.3 Motivacion en el trabajo.

Motivar a una persona es proveerle ciertos estimulos para que adopte un
determinado comportamiento deseado. Es crear las condiciones adecuadas para que

aflore un determinado comportamiento en las personas.
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La importancia de la motivacion radica en que permite canalizar el esfuerzo, la
energia y la conducta en general del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan
a las organizaciones y a la misma persona (Arana, 2013).

3.2.4 Politicas motivacionales.

Politicas de la empresa: Es la orientacion o directriz que debe ser divulgada,
entendida y acatada por todos los miembros de la empresa, en ella se contemplan las

normas y responsabilidades de cada area de la organizacién (Medina, 2012).

3.2.5 Motivacion para la productividad.

Una de las técnicas mas efectivas y eficaces para motivar al personal y lograr la
productividad deseada, es mediante el enriquecimiento del puesto. Se refiere a la
expansion vertical de los puestos.

En este caso se incrementa el grado en que el obrero o el empleado controla la
planificacion, ejecucion y evaluacion de su trabajo, ya que un puesto enriquecido
organiza las tareas a fin de que el trabajador pueda realizar una actividad completa,
mejora su libertad e independencia, aumenta su responsabilidad y proporciona
retroalimentacion, de manera tal que un individuo puede evaluar y corregir su propio

desempeiio (Arana, 2013).

Para enriquecer el puesto de un trabajador, existen cinco acciones especificas

gue un gerente debe seguir estas son:
1. Formar grupos de trabajo naturales.

La creacion de unidades naturales de trabajo significa que las tareas que desempeiia
un empleado forman un todo identificable y significativo. Esto incrementa la propiedad
del trabajo por parte del empleado y mejora la probabilidad de que los empleados vean
su trabajo como significativo e importante, en lugar de considerarlo como inadecuado y

aburrido.
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2. Combinar las tareas.

Los administradores deben tratar de tomar las tareas existentes y fraccionadas, y
reunirlas nuevamente para formar un nuevo y mas grande modulo de trabajo. Esto
incrementa la variedad de las habilidades y la identidad de la tarea. Por ejemplo, hacer
qgue un trabajador ensamble un producto de principio a fin en lugar de que intervengan

varias personas en operaciones separadas.

3. Establecer responsabilidad hacia el cliente.

El cliente es el usuario del producto o servicio en el cual trabaja el empleado (puede
ser un cliente interno o externo) siempre que sea posible, los administradores deben
tratar de establecer una relacién directa entre los trabajadores y sus clientes, establecer
las relaciones con el cliente incrementa la variedad de habilidades, autonomia y

retroalimentacion para el empleado.
4. Ampliar los puestos verticalmente.

La ampliacion vertical da a los empleados responsabilidades y control que antes
estaban asignados a la administracion procurar cerrar parcialmente la brecha entre los
aspectos de “hacer” y “controlar” el puesto, y mejorar asi la autonomia del empleado, es
coadyuvar a que el trabajador planifique y controle su trabajo en lugar de que lo haga

otra persona (supervisor).

5. Abrir canales de retroalimentacion.
Al incrementar la retroalimentacion, los empleados no solo saben lo bien que estan
desempefiando sus puestos, sino también si su desempefio estd mejorando,
empeorando o permanece en un nivel constante. Desde un punto de vista ideal, esta
retroalimentacion sobre el desempefio debe recibirse directamente cuando el
empleado realiza el trabajo, en lugar de que la administracion se la proporcione

ocasionalmente.
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Identificando el factor motivacional del trabajador y utilizando técnicas
efectivas, como el enriquecimiento del puesto, el gerente podré crear las condiciones
adecuadas para canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a la empresa y a la misma persona
(Arana, 2013).

3.2.6 Motivo.

Un motivo es algo que constituye un valor para alguién. La motivacion, pues, esta
constituida por el conjunto de valores que hacen que un sujeto “se ponga en marcha”
para su consecucion. Entre motivo y valor no hay diferencia: motiva lo que vale para

cada sujeto (Herrera, 2016).

En esta aproximacion al concepto de motivacion se encuentran los siguientes
elementos:

Indiferencia: estado “regular” del sujeto que aun no ha encontrado motivo alguno para
entrar en accion.

Motivo: ese algo que moviliza al sujeto, en este caso se identifica como un “valor”.
Objetivo: lo que el sujeto desea conseguir una vez se ha puesto en marcha.
Satisfaccion: estado del sujeto una vez alcanzado el objetivo.

Se infiere entonces que un proceso de motivacion tipico seria algo “lineal”’, de causa-

consecuencia, como el que se expresa en la siguiente gréfica:

Sujeto encuentra un Sujeto que se ha loanzaun
e motivo PUESHD ED MG > objetivo.

(Herrera, 2016)
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3.2.7 Técnicas de Motivacion.

Son métodos tacticos o procedimientos utilizados para motivar a los trabajadores de
una empresa y asi lograr que se han mas productivo, eficiente, creativo, que tengan un

mayor compromiso (Mondy, 2010).

3.2.8 Ciclo motivacional.

Comienza cuando surge una necesidad, esta es una fuerza dinamica y persistente
que origina el comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad esta rompe el
estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tensién, insatisfaccion,
inconformismo, y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o
accion capaz de descargar la atencién y liberarlo de la inconformidad y del

desequilibrio.

3.2.9 Etapas del ciclo motivacional.

| Equilibrio ]

|

I:I Estimulo o insentivo ] |
|—[I\Iecesidauzl—} I
|:| Tension } |
—{ satsfacoen ) |

(Idalberto Chiavenato, 2007).

3.2.10 Piramide de Maslow: Jerarquia de necesidades.

La piramide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas, es una teoria
psicolégica propuesta por Abrahan Maslow en su obra “Una teoria sobre la motivacion
humana” (en inglés, A Theory of Human Motivation) de 1943, que posteriormente
amplié. Obtuvo una importante notoriedad, no sélo en el campo de la psicologia sino en

el ambito empresarial del marketing o la publicidad.
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Maslow formula en su teoria una jerarquia de necesidades humanas y
defiende que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas (parte inferior de la
pirdmide), los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados (parte

superior de la piramide) (Herrera, 2016).

moralidad,
C reativid_ad.

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

segundad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologla
(Herrera, 2016).

La pirdmide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas, es una teoria
psicoldgica propuesta por Abrahdn Maslow en su obra “Una teoria sobre la motivacién
humana” (en inglés, A Theory of Human Motivation) de 1943, que posteriormente
amplié. Obtuvo una importante notoriedad, no sélo en el campo de la psicologia sino en
el ambito empresarial del marketing o la publicidad. Maslow formula en su teoria una
jerarquia de necesidades humanas y defiende que conforme se satisfacen las
necesidades mas béasicas (parte inferior de la piramide), los seres humanos desarrollan

necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la piramide) (Herrera, 2016).

3.2.11 Jerarquia de necesidades.

La escala de las necesidades se describe como una piramide de cinco niveles: los
cuatro primeros niveles pueden ser agrupados como «necesidades de déficit»

(deficitneeds o D-needs) (primordiales); al nivel superior lo denomind por dltima vez
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«autorrealizacion», «motivacion de crecimiento», 0 «necesidad de ser»

(beingneeds o B needs).

La idea basica solo atiende necesidades superiores cuando se han satisfecho las
necesidades inferiores, es decir, todos aspiramos a satisfacer necesidades superiores.
Las fuerzas de crecimiento dan lugar a un movimiento ascendente en la jerarquia,
mientras que las fuerzas regresivas empujan las necesidades prepotentes hacia abajo

en la jerarquia.

3.2.12 Necesidades basicas

Son necesidades fisiologicas basicas para mantener la homeostasis (referentes a la

supervivencia):

e Necesidad de respirar, beber agua (hidratarse) y alimentarse.

¢ Necesidad de dormir (descansar) y eliminar los desechos corporales.

o Necesidad de evitar el dolor.

o Necesidad de mantener la temperatura corporal, en un ambiente calido o con

vestimenta.

Estas necesidades estdn orientadas a la vida humana desde el nacimiento,
monopolizando el comportamiento del recién nacido y que predomina en el adulto sobre

las demas necesidades humanas cuando no se satisfacen.

Estas necesidades relacionadas con la subsistencia del individuo, aunque son
comunes para todos los individuos requieren diferentes grados de satisfaccion
individual. Su principal caracteristica es la premura: cuando alguna de ellas no puede

satisfacerse, domina la direccion del comportamiento de la persona.

3.2.13 Necesidades de seguridad y proteccion.

Constituye el segundo nivel de las necesidades humanas, lleva a que la persona se
proteja de cualquier peligro imaginario o real, fisico o abstracto, surgen cuando las

necesidades fisiologicas estan relativamente satisfechas, al igual que aquellas también
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estan estrechamente ligadas con la supervivencia de las personas. Las
necesidades de seguridad tienen una gran importancia ya que en la vida organizacional
de la persona depende de la organizacion y de las decisiones administrativas arbitrarias
o las decisiones inconsistentes o0 incoherentes pueden provocar incertidumbre o

inseguridad en la persona en cuanto a su permanencia en su trabajo.
Se refieren a sentirse seguro y protegido.

e Seguridad fisica (asegurar la integridad del propio cuerpo) y de salud (asegurar
el buen funcionamiento del cuerpo).
« Necesidad de seguridad de recursos (casa, dinero, automdvil, etc.)

» Necesidad de vivienda (proteccion).

3.2.14 Necesidades sociales (afiliacion).

Son las relacionadas con la vida del individuo en su entorno social, junto a otras
personas. Son las necesidades de asociacién, participacion, aceptacion por parte de los
colegas, amistad, afecto y amor. Surgen en el comportamiento cuando las necesidades

elementales, se hayan relativamente satisfechas.

Cuando las necesidades sociales no estan relativamente satisfechas, la persona se

torna antagdnica y hostil con las personas que lo rodean.

La frustracién de estas necesidades conduce generalmente a la desadaptacion social,
la necesidad de dar y recibir afecto es un motivador muy importante del comportamiento

humano cuando se aplica la administracion participativa (Herrera, 2016).

3.2.15 Necesidades de autoestima (reconocimiento).

Maslow describi6 dos tipos de necesidades de autoestima, un alta y otra baja.
o La autoestima alta concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye
sentimientos tales como confianza, competencia, maestria, logros,

independencia y libertad.
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e La estima baja concierne al respeto de las demas personas: la necesidad de
atencion, aprecio, reconocimiento, reputacion, estatus, dignidad, fama, gloria, e

incluso dominio.

El tener satisfecha esta necesidad apoya el sentido de vida y la valoracion como
individuo y profesional, que tranquilamente puede escalonar y avanzar hacia la

necesidad de la autorrealizacion.

La necesidad de autoestima es la necesidad del equilibrio en el ser humano, dado
gue se constituye en el pilar fundamental para que el individuo se convierta en el
hombre de éxito que siempre ha sofiado, o en un hombre abocado hacia el fracaso, el

cual no puede lograr nada por sus propios medios.

3.2.16 Autorrealizacion

Este ultimo nivel es algo diferente y Maslow utilizé varios términos para denominarlo:

«motivacion de crecimiento», «necesidad de ser» y autorrealizacion.

Es la necesidad psicolégica mas elevada del ser humano, se halla en la cima de las
jerarquias, y es a través de su satisfaccion que se encuentra una justificacion o un
sentido vélido a la vida mediante el desarrollo potencial de una actividad. Se llega a
ésta cuando todos los niveles anteriores han sido alcanzados y completados, o al

menos, hasta cierto punto.

3.2.17 Ciclo de proceso de la piramide de necesidades.

Maslow definié en su piramide las necesidades basicas del individuo de una manera
jerarquica, colocando las necesidades mas basicas o simples en la base de la piramide
y las mas relevantes o fundamentales en la cima de la misma, a medida que las
necesidades van siendo satisfechas o logradas surgen otras de un nivel superior o
mejor. En la Ultima fase se encuentra con la «autorrealizacién» que no es mas que un

nivel de plena felicidad armonia y amor (Herrera, 2016).

Seminario de Graduacion. Pagina 18



Facultad Regional Multidisciplinaria FAREM — Esteli.

En esta investigacion se consideré estudiar a Maslow, porque es el padre de
la motivacion y asi mismo su a porte enriqguecera contenido de esta investigacién que
trata de la incidencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral

(Elaboracion propia).

3.2.18 Teoria de las Expectativas de Vroom.

El desarrollo de la teoria de las expectativas se le atribuye al psicélogo Victor H.
Vroom (1964). Afirma que una persona tiende a actuar de cierta manera con base en la
expectativa de que después del hecho, se presentara un resultado atractivo para el

individuo.
Esta teoria incluye tres elementos o variables:

Expectativa: es el vinculo entre el esfuerzo y el desempefio y se refiere a la
probabilidad percibida por el individuo de que su esfuerzo le permitira alcanzar un nivel

de desempefio deseado.

Fuerza: es el vinculo entre el desempefio y la recompensa, el grado en que el individuo
cree que desempefiarse a un nivel en particular, es el medio para lograr el resultado

deseado.

Valencia: es lo atractivo que puede resultar la recompensa, la importancia que el

individuo le da al resultado o recompensa potencial que se puede lograr en el trabajo.

En otras palabras, esta teoria nos dice que la tendencia para actuar en cierta forma,
depende de qué tanto la persona esté convencida de que sus acciones lo conduciran a

lograr cierto resultado y también de qué tan atractivo resulte este resultado para ella.

La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la individualidad y la
variabilidad de las fuerzas motivadoras, la fuerza es la fortaleza de la motivacion de una
persona a obtener aquello que desea, siempre y cuando piense que es posible lograrlo
(Idalberto Chiavenato, 2007).
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3.2.19 Relacién Desempefio-Recompensa-Metas.

Esfuerzo Desempefio Recompensa Metas
individual. individual organizacional personales
Relacion desemperio - recompensa. | Relacion recompensas - metas
personales.

Es el grado hasta el cual el individuo | EI grado hasta el cual las recompensas
cree que desempeiiarse a un nivel | organizacionales sastifacen las metas o
determinado lo conducira a | logro de | necesidades personales y lo atractivas que
un resultado deseado son esas posibles recompensas para la

persona.

(Chiavenato I. , 2007)

3.2.20 Factores motivacionales.

Es la energia que da el impulso necesario para conducir a las personas a depositar
sus fuerzas con el objetivo de alcanzar los resultados (Chiavenato I. , 2007).

3.2.21 Teoria de los Factores de Frederick Herzberg.

Herzberg basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo (enfoque
orientado hacia el exterior) segun Herzberg la motivacion de las personas depende de

dos factores.

Factores higiénicos: comprenden las condiciones fisicas y ambientales de trabajo,
el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de supervision

recibida, el clima de las relaciones entre las directivas y los empleados, los reglamentos
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internos, las oportunidades existentes. Los factores higiénicos tienen una

capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los trabajadores, la

expresion higiene refleja con exactitud su caracter preventivo y profilactico y muestra

gue solo se destinan a evitar fuentes de insatisfaccion en el ambiente o amenazas

potenciales a su equilibrio.

Estos factores de insatisfaccion incluyen:

Condiciones de trabajo y comodidad.

Politicas de la organizacion y la administracion.
Relacion con el supervisor.

Competencia técnica del supervisor.

Salario.

Estabilidad en el cargo.

Relaciones con los colegas.

Factores motivacionales: tiene que ver con el contenido del cargo las tareas y los

deberes los cuales producen un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la

productividad hasta niveles de excelencia.

Los factores motivacionales constituyen los contenidos en el cargo.

Delegacion de la responsabilidad.

Libertad de decidir como realizar el trabajo.

Ascensos.

Utilizacion plena de las habilidades personales.

Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con estos.
Simplificacién del cargo.

Ampliacién o enriguecimiento del cargo (horizontal o verticalmente).
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Herzberg llego a la conclusion que los factores responsables de la
satisfaccion profesional estan desligados, y son diferentes de los factores responsables
de la insatisfaccion profesional.

3.2.22 Factores que influyen en las expectativas Frederick Herzberg.

Capacidad: dominio que el individuo tiene de las competencias.

Rasgos: caracteristicas de la personalidad dificiles de modificar. Percepciones de

rol: Opiniones del empleado sobre lo que se necesita para realizar el trabajo con éxito.

3.2.23 Factores motivacionales (intrinsecos):

Reconocimiento.
Responsabilidad.

La realizacion personal o logro.
El trabajo en si.

El progreso o ascenso.

3.2.24 Factores de Higiene (extrinsecos):

Politica de la empresa.

Administracion.

Relaciones interpersonales (con superiores, con iguales, con subordinados).
Condiciones de trabajo.

Supervision.

Estatus.

El salario.

Seguridad en el puesto.

Algunas sugerencias que refuerzan los factores de motivacién planteados

anteriormente:

e Estimule a las personas para que acepten responsabilidades.
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e Comuniqueles las expresiones positivas emitidas, por los clientes u otros,
sobre su trabajo.

e Recompense los resultados de trabajo (no necesariamente con dinero).

e La forma en que realicen su trabajo no es lo mas importante sino sus resultados.
Delegue la tarea completa, en lo posible, en una sola persona.

¢ Inciteles a que expongan criterios e ideas en relaciébn con sus proyectos o con
Sus orientaciones.

e Permitales que respondan preguntas y realicen explicaciones.

e Confie (verdaderamente) tareas para que se superen.

e Delegue autoridad.

e Realce el contenido de cada tarea.

e Tenga la certeza que han comprendido bien la tarea.

e Cree condiciones para que todos tengan la posibilidad de ascender; permita y
estimule la participacion en cursos de adiestramiento.

e Valore correctamente la capacidad de cada persona.

3.2.25 Clasificacion de los factores motivacionales.

Factores internos: (Urcola, 2008) factor esencial en las personas motivadas es

hacer las cosas bien. Nada crea un compromiso mayor que sentirse necesario.

Una organizacion debe ser capaz de crear condiciones para que un empleado haga
esfuerzos y obtenga resultados extraordinarios; Telleria detalla los diferentes factores

internos que mencinamos a continuacion:

Crecimiento: es la capacitacion personal, el desarrollo y la promocion para tomar
todas las oportunidades que se presenten lo que inciden positivamente para que el

trabajo sea productivo (Urcola, 2008).

Reconocimiento: el ascenso por méritos, las felicitaciones publicas y otros tipos de

reconocimiento favorecen la motivacion positiva del trabajador.
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Logros de trabajo: los logros de trabajo se alcanzan trabajando en equipo;
ya que los grandes logros de la humanidad se obtienen de grupos humanos que han

superado el individualismo y unen sus fuerzas en busca de un objetivo compartido.

Tasa de desempleo: es el porcentaje de la poblacion activa que se encuentra

desempleada, pero que se encuentra buscando.

Nivel académico: la educacion ha sido un proceso de actuacion intencional sobre
miembros de una comunidad humana con el propdsito de desarrollar su personalidad,

capacitarlos para el trabajo y adaptarlos a la vida social.

Salario: son los pagos que realiza la unidad econdémica para retribuir el pago
ordinario y extraordinario del personal dependiente de la razdn social antes de cualquier
deduccion reducida por el empliador (Farrera, 2015).

El salario, aunque no basta para asegurar un buen rendimiento, es un factor de

motivacion que suma para que el empleado se sienta mas valorado (Urcola, 2008).

Factores externos: (Herrera, 2016) existen otros factores externos con relacion a la
motivacion que se deben tener en cuenta y que nos permiten una visiébn con amplitud
suficiente para obtener buenos resultados en el ejercicio de la motivacion los cuales

mencionamos a continuacion:

Politicas y Administracién: conjunto de instituciones, ideas creencias usos
practicas sociales relacionadas con la administracién y los asuntos publicos y con el

poder.

Supervision: vigilancia o direccién de la realizacion de una actividad determinada

por una persona con la autoridad o capacidad para ello.

Condiciones de trabajo: las condiciones de trabajo constituyen un elemento de
gran importancia para el desarrollo de todos los procesos donde interviene el recurso

humano.
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Relaciones sociales: son las comunicaciones, la motivacion, relaciones de
grupos, es decir son cosas que no se ven claramente, pero que pueden afectar

positivamente 0 negativamente toda la organizacion.

3.3 Desempeifio laboral.

3.3.1 Concepto.

Segun (Taype, 2015) es la forma en que los empleados realizan su trabajo, el cual se
evalua durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales el empleador toma
en cuenta factores como productividad, capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo

las habilidades organizativas de forma individual.

Rendimiento global: la mayor parte de los empleados procura obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumple sus actividades y las personas que
tienen a su cargo la direccion de otros empleados deben evaluar el desempefio

individual para decidir las acciones que deben tomar (Sales, 2007).

3.3.2 Indicadores del rendimiento global.

Puntualidad: es el cuidado y diligencia en hacer las cosas a su debido tiempo o en

llegar a (o partir de) un lugar a la hora convenida (Porto, 2009).

Produccion total: son las operaciones fisicas que hay que realizar para transformar
las materias primas en productos o para la realizacién de un servicio, es el hecho de
producir bienes materiales como alimentos, vestidos o automdviles, la funcién de
produccion esta presente en cualquier ente socio-econdmico sea que este ofrezca

bienes materiales o servicios intangibles (Lopez C. , 2010) .

Tiempo de laborar: el impacto del tiempo es devastador y alcance todos los ambitos
teniendo una vigencia total dentro de los ambitos organizacionales y empresariales ya
gue estos estan forzados a introducir cambio, y ademas no existe una sola especie que

no sea influida por el (Butterfield, 2006).
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Calidad: para (Crespo, 2011) es un conjunto de caracteristicas de un
producto, servicio o proceso que le confieren su aptitud para satisfacer las necesidades

del usuario o cliente.

Descripcion del cargo: el cargo u ocupacion es el conjunto de tareas laborales
determinadas por el desarrollo de la técnica, la tecnologia y la division del trabajo
comprende la funcién laboral del trabajador y los limites de su competencia
generalmente se utiliza la denominacion de cargo para los técnicos y dirigentes (Lopez,
2006).

Politicas de la empresa: es la orientacion o directriz que debe ser divulgada,
entendida y acatada por todos los miembros de la empresa, en ella se contemplan las

normas y responsabilidades de cada area de la organizacién (Medina, 2012).

Habilidad: el concepto de habilidad proviene del término Latino habilitas y hace
referencia a la mafia, el talento, la pericia o la aptitud para desarrollar alguna tarea
(Porto, 2009).

La responsabilidad: es la posibilidad de planificar, establecer metas, tomar
decisiones e innovar son elementos que imprimen un mayor grado de motivacion dentro

de las organizaciones (Urcola, 2008).

3.3.3 Evaluacion del desempeiio.
3.3.4 Definicion

Procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los
atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado
de ausentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si

podra mejorar su rendimiento futuro (Taype., 2015).
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3.3.5 Objetivos de la Evaluacién del Desempefio.

¢ Informar a los trabajadores sobre como estan haciendo su trabajo y lo que se
espera de ellos.

e Reconocer los méritos y resultados positivos obtenidos.

e Corregir las desviaciones y los posibles errores tanto de comportamiento como
de resultados, respecto a los objetivos previamente establecidos.

e Permitir al evaluado conocer y contrastar su proyeccion al futuro permitiéndole
ver con claridad la trayectoria de su carrera.

e Detectar y poner de manifiesto las fortalezas y debilidades de los trabajadores.

e Adecuar mas eficazmente a la persona con el puesto de trabajo.

e Conocer las pretensiones y demandas de los trabajadores.

e Descubrir las carencias y necesidades de formacion que los trabajadores pueden
presentar para realizar correctamente su trabajo.

e Mejorar las relaciones interpersonales entre el directivo y el personal a su cargo.

e Servir de referencia para incrementos salariales, entre otros (Taype., 2015).

3.3.6 Nuevas tendencias en la Evaluacion del Desempefio.

e Los indicadores tienden a ser sistémicos.

e Los indicadores tienden a escogerse y seleccionarse como criterios distintos de
evaluacion.

e Los indicadores tienden a ser escogidos en conjunto.

e Se considera a la evaluacion del desempefio como elemento integrador de las
practicas de recursos humanos.

e Orientar a la evaluaciéon del desempefio mediante procesos sencillos y no
estructurados. Esto dependiendo del tipo de organizacién y de sus recursos
humanos.

e Ahora la evaluacion del desempefio requiere la medicién y comparacion de
algunas variables individuales, grupales y organizacionales.

e La evaluacion del desempefio hace cada vez mas énfasis en los resultados, las

metas y los objetivos alcanzados que, en el propio comportamiento.
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e En muchos casos la evaluaciéon del desempefio esta relacionandose

estrechamente con la nocidn de expectativa (Taype., 2015).

Los empleados deben ser evaluados en términos de que también cumplen con los
deberes especificados en sus descripciones de puesto y en términos de cualesquiera
otras metas especificas que se hallan establecidas. Un administrador que evalué a un
empleado sobre la base de factores que no estén claramente predeterminado deja un

gran espacio abierto para acusaciones de discriminacion.

Remuneracion: en el area de remuneracion es de gran utilidad conocer el valor
relativo de un puesto particular para la compafia antes de que se asigne un valor
monetario. Desde una perspectiva interna cuanto mas significativo se han los deberes y
responsabilidades méas valor tendra el puesto. Los puestos que requieren mayores
conocimientos destrezas y habilidades deben valer mas para la empresa (Mondy,
2010).

3.4 Empresa

3.4.1 Concepto.

Es un sistema de actividades concientemente cordinadas formadas por dos o0 mas
personas, cuya cooperacion reciproca es esencial para la existencia de aquella.
(Idalberto Chiavenato, 2007).

Una empresa u organizacibn existe solo cuando hay personas capaces de
comunicarse que estan dispuesta a contribuir en una accién conjunta a fin de alcanzar

un objetivo comun.

3.5 Zonas francas

3.5.1 Concepto.

Es un espacio del territorio nacional de un estado, donde la legislacion aduanera no
es plenamente aplicable o se establece un tratamiento aduanero diferencial, es decir

donde las mercaderias de origen extranjero pueden ingresar y permanecer,
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transformandose o no en otros bienes, sin estar sujetas al régimen tributario
normal de ese estado, siendo el estado el propulsor de esta inversion extranjera con el
fin de generar mas empleos (Ministerio de comercio, 2013).

3.5.2 Tipos de zonas francas.

Zonas Franca Estatales: este tipo de zona es creada por el decreto presidencial
1574 del afio 1971 con la finalidad de crear nuevas fuentes de empleo para aliviar las
tensiones sociales sin fines de lucro donde el estado tiene directa participacion

administrada por la corporacion de fomento industrial.

El beneficio de este tipo de zonas francas es porque las mismas pueden ofrecer

arrendamientos de los bienes industriales a un costo muy inferior de los privados.

Zonas francas privadas: se cre6 por primera vez en roma con la finalidad de ofrecer
nuevas oportunidades a la poblacién. Para iniciar una zona franca privada en Nicaragua
necesita que el gobierno nicaragiiense emita un decreto, para instalacién y un contrato

de operacion y administracion de acuerdo a las leyes vigentes.

Zonas francas especiales: son aquellas que por naturaleza del proceso de
produccion requiere el aprovechamiento de recursos mineros cuya transformacion se
dificultara si las empresas no se establecen proximos a las fuentes naturales cuanto la
naturaleza del proceso o la situacion geografica o econdémica e infraestructurales del

pais asi lo requieran.

Zonas francas mixtas: son creadas en 1973 mediante el decreto presidencial a
través del pargque industrial las mercedes. Se otorga la administracion y operacion de
las mismas la cual es una entidad sin fines de lucro creada con la finalidad de
incrementar las fuentes de empleo y asi contribuir a las necesidades surgidas por el
aumento de la poblacidn y su consiguiente tasa de desempefio (Ministerio de comercio,
2013).
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3.6. Industrias de tabaco.

La asociacion de tabacaleros es la organizacion gremial que aglutina el 95% de las
empresas fabricantes de puros de Nicaragua y como parte de su mision desarrolla

actividades de promocioén de la industria. (Nestor Plasencia, 2013).

En la ultima década Nicaragua se ha convertido en uno de los principales paises
fabricantes de puros del mundo, siendo la region de las Segovias, en particular el

departamento de Esteli, donde se ha establecido la totalidad de las fabricas.

Segun la Asociacion de Tabacaleros de Nicaragua, 2015 la industria del puro en
Nicaragua pasa por una época dorada. El negocio, que se concentra en Esteli, al Norte
de Nicaragua, genera 30,000 empleos directos y el afio pasado dejé ingresos por
US$137.6millones.
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IV: OPERACIONALIZACION DE LOS OBJETIVOS.

Objetivos Variable Concepto Subvariables Indicadores Instrumento
Crecimiento.
Es todo lo que tiene que ver Reconocimiento.
con el contenido del cargo Logros de trabajo
las tareas y los deberes los | Factores Nivel académico.
Identificar Factores de | cuales producen un efecto | internos. Salario
factores motivacién de satisfaccion duradera y un Politicas y administracion.
motivacionales aumento de la productividad Supervision.
en los hasta niveles de excelencia
colaboradores (Arana, 2013).
del é&rea de Encuesta
produccion. Son aquellos factores Condiciones de trabajo en
(impulsos internos y fuerzas | pactores relacién a otras empresas.
externas)  capaces  de | gyarmos, Tasa de desempleo.
Motivacion provocar, dirigir y mantener Relaciones sociales.

la conducta hacia un objetivo
(Arana, 2013).
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Objetivos Variable Concepto Subvariables Indicadores Instrumento
Crecimiento.
Es la energia que da Reconocimiento.
el impulso necesario Logros de trabajo
Factores para conducir a las | Factores externos | Nivel académico.
motivacionales | personas a depositar | e internos. Politicas y administracion.
Establecer la sus fuerzas con el Condiciones de trabajo en | Entrevista
relacion  entre objetivo de alcanzar relacion a otras empresas.
factores los resultados Tasa de desempleo.
motivacionales (Chiavenato I. , 2007) Relaciones sociales.
y el desemperio
laboral. Desempeifio Es la forma en que los Puntualidad.
laboral. empleados realizan su Produccion total.
trabajo, el cual se Tiempo de laborar.
evalua durante las | Rendimiento global | Calidad.
revisiones de su Descripcion del cargo. Encuesta
rendimiento, de forma Politicas de la empresa.
individual (Taype., Habilidad.
2015).
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Objetivos Variable Concepto Subvariables Indicadores Instrumento
Préstamos personales.

Es un plan de accién Ayudas especiales individual.

gue se lleva a cabo | Estrategias Ascensos. Encuesta
Describir las | Estrategias | para lograr un | motivacionales Aumentos salariales.
estrategias determinado fin a | individuales. Bono por periodo de aprendizaje.
motivacionales largo plazo (Cruz, Incentivo anual.
implementadas por 2006).
Drew Estate a los Bonos por logros de metas.
colaboradores  del Es la persona Prestaciones laborales.
area de produccion. encargada de hacer | Estrategias Agasajos por efemérides.

Colaborador | una determinada | motivacionales Transporte.
tarea de acuerdo con | colectivos. Viaticos. Entrevista

las expectativas
planteadas (Pico,
2011).

Area de recreacion.
Capacitaciones.
Ayudas funebres.
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Objetivos

Variable

Concepto

Subvariables

Indicadores

Instrumento

Proponer estrategia
motivacionales para el
del

desempefo laboral de

mejoramiento

los colaboradores del
area de produccién de

Drew Estate.

Estrategias

Es un plan de accién
gue se lleva a cabo
para lograr un
determinado fin a
largo (Cruz,

2006).

plazo

Estrategias
motivacionales
individuales y

colectivas

Aumento salarial.
Complementos de salarios.
Insercion de becas a
colaboradores estudiantes.

Promover programas de becas
del INATEC

colaboradores y familiares.

para los

Aplicacibn de técnicas de

relajacion (pausa activa).

A través de

los resultados
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V: DISENO METODOLOGICO.

5.1 Tipo de investigacion.

Segun el enfoque filoséfico es mixto, ya que es un proceso que recolecta, analiza y
vincula datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o una serie de
investigaciones para responder las distintas preguntas de investigacion del

planteamiento del problema (Sampieri, 2006).

En esta investigacion predomina mas la parte cualitativa, ya que se busca identificar,
establecer y describir factores y estrategias motivacionales en los colaboradores de

Drew Estate, tratAndose asi de obtener un entendimiento lo mas profundo posible.

El enfoque mixto se refleja la aplicacion de dos instrumentos la entrevista y la
encuesta, a través de estos se identifican los factores de motivacién que implementa
Drew Estate y asi medir el desempefio laboral de los colaboradores del area de

produccién de la empresa.

Segun su naturaleza de estudio es descriptivo, porque permitird delimitar y conocer
cada factor motivacional determinante de los colaboradores en su desempefio laboral,
este tipo de estudio acude a técnicas especificas en la recoleccién de informaciéon como
la entrevista, se descubren y comprueba la asociacibn entre las variables de

investigaciéon para lograr conocer

Es un estudio de corte transversal, porque la investigacién se va a realizar a un corto
plazo, durante el primer semestre del afio 2016, el estudio comprende un periodo de
seis meses aproximadamente, que en este caso seria del mes de enero a junio del afio

actual.
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5.2 Universo de estudio.

El universo de estudio de esta investigacion es Drew Estate y se tomd como
poblacién el area de produccion, ya que es una pieza clave para medir el

desempeifio laboral.

5.2.1 Tipo de muestreo.

Muestreo probabilistico, por estrato.

o gk wDn R

De 301 rezagadoras de capa se aplicaron 71 encuestas.

De 390 boncheros se aplicaron 91 encuestas.

De 415 roleros se aplicaron 97 encuestas.

De 45 supervisores técnicos se aplicaron 11 encuestas.

De 49 colaboradores de control de calidad se aplicaron 12 encuestas.

De 55 colaboradores del empaque (limpieza de puros, rezagadores de puro,

etiquetado, cajera) se aplicaron 12 encuestas.

Para determinar cuantas encuestas se debian aplicar en cada estrato se realizé una

regla

de tres, con el objetivo de tener un numero representativo de cada area que

realizan labores en produccién, lo cual suma un total de 294 encuestas cuyos calculos

se muestran en la pagina 37 de esta investigacion.

5.2.2 Criterios de seleccidon de la muestra.

Para

>

seleccionar la muestra se definieron los siguientes criterios:

Informantes claves en la empresa, con amplio conocimiento en el area de
Recursos Humanos.

Disposicion de los informantes claves a ser entrevistados, y encuestados en la
participacion de manera voluntaria en el estudio,

Que tengan experiencia laboral en el area de producciéon de Drew Estate.

Pertenecer al area de produccion.
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5.2.3 Céalculos de la muestra.

K= factor de distribucién normal =1.96
N= universo = 1255

p= probabilidad = 0.5

g= probabilidad de ocurrencia = 0.5

Z= Nivel de confianza: 95%
E= Error: 5%

n= kZ*p*q*N
EZF(N-D) + (k7P

N (1.96) 2 (0.5) (0.5) (1255)

(0.05) 2 (1255-1) + (0.95) 2 (0.5) (0.5)

n = 294 encuestas

5.3 Técnicas de recoleccidon de datos.

Para la recoleccién de datos se hara uso de dos instrumentos basicos, que son la
encuesta y la entrevista, las cuales se consideran de gran importancia para el
analisis del estudio, en este caso la entrevista se le realizara a la responsable de del
area de Recursos humanos de Drew Estate y la encuesta se les har4 a los
colaboradores del area de produccién. Para comprender la importancia de dichas

técnicas de recoleccién y procesamiento de datos las definiremos a continuacion.

5.3.1 La encuesta.

Es un instrumento de investigacion que permite la comunicacion obteniendo
informacion ya sea verbal o escrita con la persona encuestada mediante el uso de
cuestionarios disefiado de forma previa, para la obtencion de informacion especifica.
(Piura, 2008).
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5.3.2 La entrevista.

Es la comunicacion interpersonal establecida entre el investigador y el sujeto de
estudio a fin de obtener respuestas verbales a las interrogantes planteadas sobre el

tema propuesto (Piura, 2008).

5.4 Etapas de investigacion.

Primera etapa: Investigacion documental.

En la primera etapa comprendida entre el 20 de marzo y el 04 de mayo del afio 2016
se recopilo informacidon secundaria la cual obtuvimos mediante visita a diferentes
fuentes de informacion entre ella: paginas Web consulta de libros, revisién de fuentes
literarias en la biblioteca Urania Zelaya.

Segunda etapa: Elaboracion de instrumentos.

Para la elaboraciéon de las técnicas de recopilacion de datos se tomé en cuenta los
objetivos especificos de la investigacion. La entrevista se elaboré el 05 de junio del afio
2016, también se elaboré una encuesta el dia 10 de junio del afio 2016 dirigido a los
colaboradores del area de produccion de la empresa Drew Estate para determinar los

factores motivacionales del area de produccion.
Tercera etapa: Trabajo de campo.

Consistié en aplicar entrevistas y encuestas dirigidas a los informantes claves de la
empresa, las cuales se realizaron en un periodo comprendido del 17 al 28 de agosto del
afio 2016.

A los informantes se les solicito su participacion y se les explico el objetivo de la
investigacién, se aplicé una entrevista a Lic. Melba Rosa Lazo (Responsable de

Recursos humanos).
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A si mismo se aplicaron 294 encuesta a los colaboradores del area de

produccién como:

7. Rezagadores de capa.
8. Boncheros.

9. Roleros.

10. Supervisores técnicos.
11.Control de calidad.

12.Empaque (limpieza de puros, rezagadores de puro, etiquetado, cajera).
Cuarta etapa: Elaboracion de documento final.

Se analiz6 los datos obtenidos mediante la aplicacién de la entrevista y la encuesta
considerando el cumplimiento de los objetivos especificos posteriormente se redacto el
informe final organizado basandose en la guia orientada por la universidad para la

presentacion del trabajo de seminario de graduacion.
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VI. RESULTADOS.
6.1. Caracterizacion de la empresa Drew Estate.

6.1.1 Drew Estate Tobacco Company.

Empresa perteneciente a la industria del tabaco inicia sus operaciones en el afo
1999 bajo el nombre de Drew Estate Nica, S, A; gracias a la vision empresarial y
espiritu emprendedor de los sefiores Jonathan Drew San y Marvin Samel, ambos de
nacionalidad norteamericana iniciaron el negocio de empacar puros (en su gran
mayoria puros de sabores) en una pequefia casa ubicada en esta ciudad de Esteli,

contando apenas con diez trabajadores.

A partir de cuatro afios de estar operando en mas de cinco edificios y de haber
alcanzado exportaciones superiores a 5 millones generan mas de 500 empleos estables

tomando la decisién de construir su propia planta.

Actualmente esta empresa se encuentra ubicada donde fue Aldeas S.O.S Juvenil
barrio Oscar Gamez numero dos en el departamento de Esteli y consta con 1,255
colaboradores en el area de produccion, realizando un aproximado de 95 mil puros en
el dia, desde entonces ha establecido una politica socio laboral dirigido a fomentar una
fructifera relacion con todos los miembros que forman parte de nuestro exitoso equipo
de trabajo. En Drew convivimos y compartimos experiencias no solo de orden laboral,
sino que somos una familia con sus valores profundamente compartidos, de ahi que
hemos creado un slogan que define a DREW ESTATE COMO NUESTRA SEGUNDA
CASA,; priorizando el bienestar de sus trabajadores a través de los beneficios que
ofrece, los que han construido a mantener y garantizar el cumplimiento de las normas

de higiene y seguridad ocupacional.
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Mision Empresarial.

Garantizar a nuestros clientes el deleite y placer de fumar un producto de la mas alta
calidad para satisfacer sus expectativas exigentes y cambiantes en armonia con la
calidad de vida laboral de nuestros colaboradores y el compromiso con nuestra

comunidad.
Vision Empresarial

Ser una compafia de tabaco lider en la manufacturacion de puros saborizados y
puros premiun tradicionales a través de un modelo en innovacién, creatividad, eficiencia

y consiente con nuestro compromiso de responsabilidad social.
Valores

Calidad
Colaboracion
Creatividad
Excelencia
Innovacién
Responsabilidad

Respeto mutuo

N N N N N R

Trabajo en equipo.
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6.1.2 Organigrama de Drew Estate.

Gerente
General
Dir. Operaciones Dir.Finanzas y
Administracion
Control
de — | , |
calidad RR-HH Depto. Dept. y
| Contabilidadd Exportacion
Resp.Produccién Resp.Empaq
| | Nomina Aux.Contabl
Asist. || Revision Revision
Administrativa de de rolado
bonchado Contralor de
. inventario
Prep.Materia .
prima. ,
R .E .
esp.Empacadoras Resp.envios
Desp.y Rezago
de capa Inv.Tabaco Mat.Paca Inv.cigar

Prep.Picadura
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6.2 Factores motivacionales en los colaboradores del area de
produccion de Drew Estate.

6.2.1 Factores internos.

Factores internos: Urcola (2008) el factor esencial en las personas motivadas es

hacer las cosas bien. Nada crea un compromiso mayor que sentirse necesario.
A continuacion, se explica cada uno de los factores motivacionales:

Crecimiento: el crecimiento laboral se da por medio de capacitaciones personales,
desarrollo de habilidades y promocion; en Drew Estate los colaboradores del area de
produccion reciben, ascensos y capacitaciones principalmente los de nuevo ingreso en
los puestos de aprendices, esta capacitacion permite que los colaboradores vayan
desarrollando habilidades, las cuales les permitira promocion de puestos o bien gozar

un crecimiento tanto personal como laboral.

Reconocimiento: Drew Estate reconoce el esfuerzo y aporte que brinda cada
colaborador para el cumplimiento de los objetivos, aportando reconocimientos como:
salarios, agasajos por efemérides, bonos y certificados, los cuales favorecen la

motivacion del trabajador.

Supervision: Drew Estate implementa la supervisibn como una forma de orientar y
dirigir la realizacion de una actividad determinada por los colaboradores de acuerdo a
su capacidad, es por esto que hay personas encargadas de supervisar la labor de estos
colaboradores permitiéndole seguridad al momento de realizar sus actividades.

Politicas y administracion: la administracion de Recursos humanos de Drew Estate
implementa diversas politicas motivacionales enfocadas al beneficio de cada uno de los

colaboradores que aportan al cumplimiento de los objetivos de esta empresa.

Logros de trabajo: los logros de trabajo se obtienen a través del trabajo en equipo y

en Drew Estate observamos como los colaboradores laboran de esta manera desde el
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momento en que las rezagadoras de capa realizan su trabajo pasando a la labor

de bonchado y rolado, para luego pasar al amarrado, etiquetado, control de calidad y
por ultimo al empaque, ya que para la elaboracion de un puros se necesita del trabajo
en equipo superado el individualismo y uniendo sus fuerzas en busca de un objetivo

compartido.

Nivel académico: para los colaboradores del rea produccion este aspecto no es
un requisito para laborar en esta area, sin embargo, contar con un nivel académico es
un factor de motivacion, porque permite desarrollar su personalidad, capacitarse para el

trabajo y adaptarse a la vida social.

Salario: el salario, aunque no basta para asegurar un buen rendimiento, es un factor
de motivacién que suma para que el empleado se sienta mas valorado, este conlleva a
que los colaboradores del area de produccién entreguen sus energias para obtener una

produccion total que se traduzca en un mejor salario.

6.2.2 Factores externos.

Ademas de los factores internos encontramos otros factores externos como:

Tasa de Desempleo: el desempleo en Nicaragua es algo que predomina en muchas
familias, Drew Estate es una empresa que brinda la facilidad de obtener un empleo en
el area de produccion, porque da la facilidad de permitir el ingreso de colaboradores sin
experiencias y asumen la responsabilidad de ensefiar a los nuevos colaboradores como

realizar cada actividad en la que se va a desempefiar.

Condiciones de trabajo en relacion a otras empresas: la condicién de trabajo es
de gran importancia para el desarrollo de todos los procesos donde interviene el
recurso humano, la empresa Drew Estate tiene condiciones de trabajo muy buenas,
como: Buena temperatura, luz, zonas recreativas, comedores, consultorio bien
equipado, entre otras.

Relaciones sociales: las relaciones laborales entre empleador y colaborador, o solo
entre los colaboradores son buenas, Ilo que conlleva a mantener relaciones
armoniosas, excelentes trabajo en equipo y crear un buen ambiente laboral.
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6.2.3 Motivacion humana.

Segun, (Chiavenato, 2007) define la motivacion humana como uno de los factores
internos que requieren mayor atencion; ya que sin un minimo de conocimiento sobre la
motivacion de un comportamiento es imposible comprender el comportamiento de las

personas.

Grafico N°1. Motivacion de los colaboradores.

= Siempre

= Casi
siempre

Fuente: Elaboracion propia.
Los colaboradores del area de produccién de Drew Estate estan constantemente
motivados, el grafico N°1, muestra que un 14% de los colaboradores siempre estan

motivados, un 66% casi siempre y un 20% a veces estdn motivados.

En Drew Estate los colaboradores se encuentran motivados por las estrategias
motivacionales que implementa recursos humanos, sin embargo esta empresa no debe
perder el enfoque de una mejora continua que conlleve a mantener una motivacién
constante, a través de la insercion de nuevas politicas motivacionales y del
mejoramiento de las estrategias existentes, ya que si un colaborador se encuentra
siempre motivado mantendra la calidad en la produccién y contribuird a los alcances de

las metas propuestas por la empresa.
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6.2.4 Estrategias de motivacion.

Estrategias: es un plan de accion que se lleva a cabo para lograr un determinado fin

a largo plazo (Cruz, 2006).

Grafico N°2. La empresa utiliza estrategias de motivacion.

= Siempre

= Casi
siempre

A veces

Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°2, muestra la motivacién constante que emplea Drew Estate a través de
las diversas estrategias motivacionales como podemos observar en el grafico un 7%
contestaron que, si utilizan estrategias de motivacién, un 83% casi siempre y un 10% a

veces resaltando, asi la importancia de la motivacion para sus colaboradores.

Drew Estate implementa diversas estrategias motivacionales individuales y colectivas
como: préstamos personales, ayudas especiales individual, ascensos, aumento de
salarios, bono por periodo de aprendizaje, incentivo anual, bonos por logros de metas,
prestaciones laborales, agasajos por efemérides, transporte, viaticos, area de
recreacion, capacitaciones, ayudas funebres y de esta manera lo podemos comprobar
con la motivacion que muestran los colaboradores en los resultados del grafico N°1, sin
embargo, hace falta la implementacion constante de esas estrategias para mejorar ese
porcentaje que considera que esta empresa las implementa a veces.

Seminario de Graduacion. Pagina 46



Facultad Regional Multidisciplinaria FAREM — Esteli.

6.3 Relacion entre factores motivacionales y el desempefio
laboral.

Factores motivacionales: Segun (Chiavenato, 2007) los factores motivacionales
es la energia que da el impulso necesario para conducir a las personas a depositar sus

fuerzas con el objetivo de alcanzar los resultados.

Gréafico N°4. Relacion entre la motivacion y el desempefio laboral.
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200
150 125
100 =e—Motivacion
50
—eo—Desempeio
59
A veces Casi
$iethpre

El grafico N°4, muestra la relacion entre la motivacién y el desempefio laboral, para lo
cual se hizo la relacion entre dos preguntas ¢ Se siente motivado de trabajar en esta
empresa? y la pregunta ¢(Mi desempefio laboral es bueno? con sus respectivas
alternativas que son siempre, casi siempre y a veces, en donde los colaboradores para
la pregunta sobre la motivacion respondieron que 42 colaboradores dicen que siempre
se encuentran motivados, 193 casi siempre y 59 a veces y para la segunda pregunta
sobre el desempefio laboral los colaboradores contestaron que 125 siempre tienen un

buen desempefio labora, 148 casi siempre y 21 a veces.

Como se observa en la relacion del grafico N°4, la motivacion en la fabrica Drew Estate
estd por debajo del desempefio laboral, sin embargo es necesario mantener a los

colaborares motivados, porque aunque ellos logren un buen desempefio laboral; las
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diferentes estrategias motivacionales que implementa Drew Estate contribuye a
gue se mantenga o se incremente su desempefio laboral y conlleva a disminuir la
rotacion del personal y a que estos colaboradores trabajen con mas compromiso tanto

por el beneficio personal como por la contribucion a los objetivos de la empresa.

6.3.1 Oportunidad de crecimiento laboral.

Crecimiento Laboral: es la capacitacion personal, el desarrollo y la promocién para

tomar todas las oportunidades que se presenten lo que inciden positivamente para que
el trabajo sea productivo (Urcola, 2008).

Gréafico N°5. Oportunidad de crecimiento que gozan los colabores.
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Ninguna
0%

Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°3, muestra las oportunidades de crecimiento que tienen los
colaboradores del area de produccion en Drew Estate, observamos que 13% tiene
oportunidad de crecer con ascensos, 42% por capacitaciones implementadas por la
empresa, un 0% con insercién a programas de becas, y un 45% no tienen ninguna una
oportunidad de crecimiento.

Oportunidad de crecimiento laboral de los colaboradores: en Drew Estate los
colaboradores del area de produccion reciben, ascensos Yy capacitaciones
principalmente los de nuevo ingreso en los puestos de aprendices, esta capacitacion
permite que los colaboradores vayan desarrollando habilidades, las cuales les permitira

promocién de puestos o bien gozar un crecimiento tanto personal como laboral en
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donde los ascensos y capacitaciones son factores motivacionales de caracter
interno. sin embargo, hay un alto porcentaje que no tienen esa oportunidad y es ahi
donde Drew tiene reforzar esa debilidad para no perder su enfoque.

6.3.2 Reconocimiento Laboral.

Reconocimiento Laboral: segin Urcola, 2008 el ascenso por méritos, las

felicitaciones publicas y otros tipos de reconocimiento favorecen la motivacion positiva

del trabajador.

Reconocimientos que gozan los colaboradores de Drew Estate: los siguientes
factores motivacionales internos que explicaremos a continuacion como: certificado,
bono, salarios y agasajos se consideran de gran importancia para un buen desempefio

laboral en el area de produccipdn de Drew Estate.

Grafico N°6 Reconocimientos que gozan los colaboradores del aarea de
produccion de Drew Estate.
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Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°4, muestra los diferentes tipos de reconocimientos que obtienen
los colaboradores del area de produccion en Drew Estate, un 58% son reconocidos con
agasajos por efemérides, 38% gozan de buenos salarios, 3% se le brinda un certificado
resaltando la excelente labor que desempefian los colaboradores y un 1% por bonos

recibidos.
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El ser humano por naturaleza nos gusta el reconocimiento, sentirnos importantes,
gue se nos tenga en cuenta y que todos nuestros logros sean celebrados, esto no solo

pasa en la vida personal, también se traslada a la vida empresarial.

Como podemos observar el salario no es el Unico reconocimiento importante para los
colaboradores, hay diversas formas de hacerlos sentir valorados, dandole a estos

colaboradores un sentido de pertenencia en la empresa.

En Drew Estate los colaboradores ademas de gozar de un salario; esta empresa
tiene un plan estructurado de agasajos por efemérides como: La celebracion del 14 de
febrero dia de San Valentin, en donde se celebra un acto y se dan detalles como:
paletas y chocolates, la celebracion del dia de la mujer que es el ocho de marzo en este
dia se les celebra un acto y se les da un refrigerio, en los dias de la semana santa se
celebra el dia del sardinazo que este actividad consiste en dar a los colaboradores un
paquete alimenticio, en mayo se acostumbra celebrarle a las mujeres colaboradoras de
la familia Drew el dia de las madres, en donde se celebra un acto a las cuatro de la
tarde y se les regala un detalle como es una rosa y se les da un refrigerio, el veinte y
tres de junio se les celebra el dia del padre y se les festeja con un pequefio refrigerio y
en el mes de diciembre le celebran a sus colaboradores la despedida de fin de afio que
normalmente lo celebran los veinte de diciembre y se les da un bono alimenticio con su
canasta navidefia lo que ayuda a la retencién del personal calificado, a un ambiente
laboral mas armonioso y a trabajar en equipo, lo que conlleva a una mayor
productividad y a encaminar las actividades para cumplir con los objetivos propuestos

en un periodo determinado.

6.3.3 Nivel escolar.

La educacion ha sido un proceso de actuacion intencional sobre miembros de una
comunidad humana, con el propésito de desarrollar su personalidad, capacitarlos para
el trabajo y adaptarlos a la vida social para uque puedan desarrollarse de acuerdo a

sus capacidades (Urcola, 2008).
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Grafico N°5 Nivel escolar.
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Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°5, nos indica que de un 100% de los encuestados el 30% tienen un nivel
escolar de primaria, un 60% han cursado la secundaria y un 10% han llegado a la

universidad.

Los colaboradores encuestados que laboran para Drew Estate se encuentran en un
90% entre primaria y secundaria, lo que afirma que no necesariamente se requiere un
nivel académico superior para optar a un trabajo en el area de produccion, ya que para
estos puestos: como rezagadoras, boncheros roleros, supervisores técnicos, los de
control de calidad y los del empaque lo que se les pide como requisito para laborar son:
disponibilidad de tiempo, documentos en regla y ser mayor de 18 afos; estos cargos
mencionados anteriormente no requiere conocimientos técnicos para realizar estas

actividades, aunque cada colaborador deberia buscar su desarrollo profesional.

6.3.4 Condiciones de trabajo.

Condiciones de trabajo: segin Urcola, 2008 las condiciones de trabajo

constituyen un elemento de gran importancia para el desarrollo de todos los procesos

donde interviene el recurso humano.
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Gréafico N°6. Condiciones de trabajo de Drew Estate.

® Muy buenas

Buenas

® Regular

73%

Fuente: Elaboracion propia.

El grafico nimero seis muestra la calidad de las condiciones de trabajo en las que se
desemperia el personal de produccion de Drew Estate en donde un 14% contestaron
gue las condiciones de trabajo son muy buenas, un 73% respondieron que son buenas

y un 13% las condiciones son regulares.

Las condiciones laborales son un aspecto fundamental para el buen desempefio
laboral de los colaboradores, es por tal razébn que Drew Estate brinda a sus

colaboradores buenas condiciones laborales.

Segun Lic. Melba Rosa Lazo, 2016 esta empresa cuenta con el equipo necesario
para el cumplimiento de las actividades asignadas, por lo que parte de ellos son las
normas de higiene y seguridad laboral, zonas recreativas, comedores y con un
consultorio bien equipado, la higiene y seguridad es uno de los factores motivacionales
de mayor importancia, porque permite la estabilidad y proteccion del recurso mas
valioso con el que cuenta la compafia; es por esto que existe un equipo especializado
para esta area, los cuales son encargados de hacer la limpieza por areas, hacen
recorridos por toda las instalaciones de la fabrica, con el objetivo de que el personal

este utilizando correctamente los equipos de trabajos y conozcan bien las
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sefalizaciones con las que contamos como salidas en casos de emergencias,
luz, temperatura, es para evitar algin accidente o riesgo laboral que estos puedan

sufrir.

6.3.5 Relaciones laborales entre los colaboradores y jefes inmediatos.

Relaciones Laborales.

Son las comunicaciones, la motivacion, relaciones de grupos etc, es decir que son
cosas que no se ven muy claramente pero que pueden afectar positiva o negativamente
toda su organizacion. Las relaciones unen a unos individuos con otros y en ocasiones
esta interrelacion puede degenerar en problemas de autoridad y/o de motivacion
(Marin, 2008).

Grafico N°7. Relaciones laborales de jerarquia.
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Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°7, nos muestra las relaciones laborales existententes entre los
colaboradores y jefes inmediatos del cual un 14% manifiesta que son muy buenas, un
73% buenas y un 13% responde que son regulares.

Las relaciones laborales entre los colaboradores y los jefes inmediatos de Drew
Estate en un gran porcentaje son buenas, lo que indica una comunicacién laboral

existente, que conlleva a mantener relaciones armoniosas, excelentes trabajo en equipo
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y crear un buen ambiente laboral, cabe mencionar que la existencias de las
buenas relaciones de trabajo en una empresa es un factor motivacional externo que nos
han ayuda a realizar el trabajo con mas entrega y amor por la labor que

desempefiamos.

6.3.6 Motivo de los colaboradores para laborar.

Motivo: expresa lo que mueve o tiene virtud para mover, la causa o razén que

mueve para determinada cosa (Pérez A. , 2014).

Gréafico N°8 Motivo por el cual laboro en Drew Estate.
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Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°8, nos muestra los diferentes motivos por los cuales los colaboradores
deciden trabajar en Drew Estate, en donde de un 100%, el 41% responden que su
motivo es por la locacion de Drew Estate, el 32% respondieron que estan capacitados
para esa labor, un 17% responde que recibe una buena compensacion y el 10%
responden que no tienen mejores opciones u oferta laboral.
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Drew Estate es una empresa ubicada en un lugar estratégico de la ciudad de
Esteli tomando en cuenta que a sus alrededores existen hogares de personas
trabajadores, facilitando asi que opten por trabajar en esta empresa por su cercania a

su locacion,

Por otra parte, tienen la opcién en trasladarse en los recorridos que tiene Drew,
muchos manifiestan que estan preparados para esa labor, porque son colaboradores
que han adquirido mucha experiencia a lo largo del tiempo de laborar, a su vez otros
responden que reciben una buena compensacion, en donde esta dependera del

rendimiento global del colaborador.

6.3.7 Indicadores del rendimiento global:

Puntualidad: es el tiempo establecido de hora de entrada y hora de salida para
realizar las actividades de acuerdo a la descripcion del cargo que desempefia cada

colaborador de Drew Estate.

Produccién total: es la cantidad totas de unidades de puros que se producen en un
tiempo establecido, por lo general Drew Estate hace su control y su cierre de

actividades por dia laborado.

Tiempo de laborar: es la permanencia que ha tenido un colaborador realizando las
actividades de acuerdo a la descripcion del cargo que ha ocupado en Drew Estate.

Calidad: es un parametro en general establecido para ver cdmo se hacen los puros

segun la vitola y la forma de utilizar los recursos materiales como materias primas.

Descripciéon del cargo: son las actividades a realizar de acuerdo al area en que

pertenece el colaborador en Drew Estate.

Politicas de la empresa: son las directrices a seguir para realizar las actividades

segun los objetivos a cumplir por Drew Estate.
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Habilidad: es la facilidad de hacer cierta actividad en menor tiempo que el
requerido normalmente por un colaborador promedio para ejecutar la actividad con

calidad rapidez y experiencia.

Responsabilidad: los colaboradores de Drew Estate para lograr su produccion total

ponen en practica este valor humano para tener mejores rendimientos.

6.3.8 Rendimiento global.

Rendimiento global: es el conjunto de procedimientos a seguir tanto del empleador
como de colaboradores, establecidas por una empresa con el fin de mejorar su

desemperio laboral (Porto, 2009).

Grafico N°9. Indicadores del rendimiento global en el area de

produccion.
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Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°9, representa las exigencias o requisitos del cargo en el area de
produccion, el cual muestra que un 21% de los colaboradores considera que la
puntualidad es muy importante, un 27% la habilidad, el 19% la experiencia, el 22% la

responsabilidad, un 5% la actitud y un 6% la calidad.
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laboral, por tal razon los colaboradores de Drew deben cumplir con ciertos indicadores

Los indicadores del rendimiento global conllevan a un mejor desempefio

como: puntualidad, habilidad, experiencia, responsabilidad, actitud y calidad lo que
conlleva a cumplir metas esperadas y a los colaboradores a recibir una mejor

remuneracion salarial.

6.3.9 Tiempo de laborar.

Tiempo de laborar: el impacto del tiempo es devastador y alcance todos los
ambitos teniendo una vigencia total dentro de los ambitos organizacionales y
empresariales, ya que estos estan forzados a introducir cambio, y ademas no existe

una sola especie que no sea influida por el tiempo (Butterfield, 2006).

Grafico N°10 Tiempo promedio de laborar en Drew Estate.
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Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°10, muestra el tiempo de laborar de los colaboradores en Drew Estate,
mostrando que de un 100% de los encuestados un 15% tienen de laborar en esta
empresa un tiempo comprendido de 0 a 2 afios, un 29% de 2 a 4 afos, un 23% de 4 a 6

afos, un 20% de 6 a 8 afios y un 13% de 10 a mas afos.
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La mayor fuerza laboral de Drew Estate tiene un tiempo maximo de laborar de
2 a 4 afos, lo que representa un 29% de los encuestados, lo que se traduce a un alto
nivel de rotacién de personal que conlleva a una debilidad que debe ser superara da
para que los colaboradores tengan estabilidad laborar y para que Drew Estate retenga

su fuerza productiva.

6.3.10 Cargo que desempefian los colaboradores.

El cargo: es el conjunto de tareas laborales determinadas por el desarrollo de la
técnica, la tecnologia y la division del trabajo comprende la funcion laboral del
trabajador y los limites de su competencia generalmente se utiliza la denominacion de

cargo para los técnicos y dirigentes (Lopez F. , 2006).

Gréafico N°11. Cargo que desempefian los colaboradores de Drew

Estate.
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Fuente: Elaboracion propia.

Segun resultados del grafico N°11 muestra los cargos que desempefian los
colaboradores de Drew Estate, en donde un 31% desempefian el cargo de boncheros,
el 32% son roleros, un 23% son rezagadores de capa, el 6% pertenecen al cargo de
empaque, el 4% supervisores y el otro 4% se desempefian como control de calidad.
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Descripcion de los diferentes cargos en el area de produccién.

Rezagadoras de capa: son las encargadas de seleccionar la hojas de tabaco de
acuerdo a su color, textura, para convertirse en capa y capote los cuales son los

materiales que utilizaran los boncheros y roleros.

Boncheros: por lo general estos colaboradores son de sexo masculino, ya que es
una actividad que requiere fuerza. Los boncheros son los colaboradores que arman el
puro con partes del tabaco que se divide en base, biso, lijero, relleno, picadura, sabor,
tomando en cuenta la clase de puro a elaborar, a esto se le conoce con el nombre de
vitola que es el codigo que se le asigna de acuerdo a las caracteristicas del puro, luego
de armarlo lo depositan en unos moldes lo que ayuda a darle la forma y tamafio
necesario, posteriormente pasan a la prensadora durante un lapso de tiempo, se revisa

y es probado por el encargado de supervicion.

Roleros: esta labor es desempefiada en su mayoria por el sexo femenino, ya que es
una actividad que requiere delicadeza y detalles, luego de ser bonchado y revisado el
puro, las roleras son las encargadas de colocarle la capa final dandole ese estilo

estético llevandolo a la fase de un producto terminado.

Supervisores técnicos: colaboradores con amplia experincia en labores de rolado y
bonchado, los cuales son los responsables de revisar el producto final realizado por
boncheros y roleros, como sistema de control ellos anotan la tarea realizada en el dia
en una tarjeta para luego registrarla en un escaner esta informacién alimenta el sistema
de ndémina para asi realizar la remuneracion correspondiente a la labor de estos

colaboradores.

Control de Calidad: los colaboradores encargados de realizar esta labor deben
tener un amplio conocimiento en la variedad de las vitolas de los puros, esto les
permitira detectar las fallas de una manera rapida, ya que ello revisan su contextura,

presentacion, peso, y si esta apto para ser consumido por el cliente.
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Empaque: esta es una area amplia, donde hay colaboradores encargados de
la limpieza de puros, anillado, celofaneado, cajeras, todos ellos trabajan en equipo con
un fin en comudn, convertirlo en un producto final empacado de acuerdo a las

necesidades del cliente a consumir.

6.4 Estrategias motivacionales implementadas por Drew Estate a los
colaboradores del area de produccién.

6.4.1 Estrategias motivacionales individual.

Son patrones o modelos de decisiones que determina y revela objetivos, propdésitos o
metas en cada uno de los individuos dentro de la empresa (Cruz, 2006).

Grafico N°12. Beneficios motivacionales individuales.
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= Préstamos personales
6%
Ayudas especiales
individual

Bonos por periodos de
aprendizajes

Ayudas fanebres

35%
Aumento de Salarios
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17%

Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N° 12 muestra los diferentes beneficios motivacionales individuales que
reciben los colaboradores del area de produccion de Drew Estate, en donde un 37%
han recibido préstamos personales, un 35% bonos por periodo de aprendizaje, un 17%
ayudas especiales individual, un 6% por las circunstancias han recibido ayudas

funebres, un 4% aumento de salario y el 1% ascenso.
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La mayoria de las empresas motivan a su personal ofreciéndoles beneficios de
manera colectiva a sus colaboradores, en Drew estate se ofrecen muchos beneficios de
manera individual permitiendo asi que sus empleados se motiven de manera especial y
personalizada garantizando su pertenencia satisfactoria en la familia Drew, por tal razén

explicaremos de manera breve en que consiste cada uno de estos beneficios recibidos.

Préstamos personales: Drew les ofrece a sus colaboradores interesados en adquirir
un préstamo esta alternativa que puede contribuir a resolver necesidades que se
presentan en la vida cotidiana, como empresa cabe mencionar que para otorgarselos

se toma en consideracion el tiempo de laborar y su produccion total.

Bonos por periodo de aprendizaje: este beneficio se les ofrece a los colaboradores
de nuevo ingreso que aprenderan una determinada actividad en el area de produccion y
para compensar la baja produccion que puedan lograr en un inicio en la empresa se les

brinda para que no se desmotiven y no abandonen su trabajo.

Ayudas especiales individual: esta ayuda se da en aquellos casos donde se
presentan imprevistos ya sea una enfermedad de algun familiar de los colaboradores,

alguna afectacion por cambios de la madre naturaleza entre otros.

Ayudas funebres: segun entrevista realizada a la Lic. Lazo comentaba que consiste
en brindarle ayudas econdmicas a los colaboradores en casos de muertes de algun

familiar y seguin sea la necesidad.

Aumentos de salario: normalmente en Drew segun el analisis del grafico se da en
un porcentaje minimo y no es mas que una mayor retribucion de lo que anteriormente

recibia el colaborador.

Ascenso: en la fabrica de puros Drew Estate es poco frecuente estos ascensos y se
puede comprobar en el grafico N° 12, pero en esta area o mas comun es pasar

boncheros y roleros a supervisores técnicos y a responsable de control de calidad.
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6.4.2 Estrategias motivacionales colectivas.

Colaboradores: es la persona encargada de hacer una determinada tarea de

acuerdo con las expectativas planteadas (Pico, 2011).

Grafico N°13. Beneficios motivacionales colectivos.
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Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°13 muestra los beneficios motivacionales que Drew Estate ofrece a sus
colaboradores a nivel colectivo del cual un 35% reciben prestaciones laborales, un 33%
agasajos por efemérides, el 18% gozan del transporte gratis brindado por la empresa, el
12% obtienen bonos “por logros de meta y un 2% reciben capacitaciones.

Como nos muestra el grafico anterior los colaboradores Drew estate reciben
beneficios motivacionales individuales de igual manera estos mismos colaboradores
tienen la oportunidad de optar por beneficios colectivos permitiendo asi un alto nivel de

motivacion, garantizando la estancia en la familia Drew.
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Estrategias motivacionales colectivas implementadas por

Drew Estate.

Bonos por periodos de aprendizaje: este bono se brinda a los colaboradores de
nuevo ingreso al area de produccidn, en los puestos de aprendices, esta estrategia
motivacional se hace con el objetivo de remunerar el esfuerzo y el empefo de estos
nuevos ingresos a aprender las tareas de acuerdo a la descripcion del cargo a
desempeiar y que no se desmotiven al estar aprendiendo esta nueva labor en Drew

Estate y asi con el apoyo que les brinda la empresa se sientan parte de esta empresa.

Transporte gratis: esta estrategia motivacional estd activa para todos los
colaboradores de Drew Estate, esta politica se hace con el objetivo de brindarles un
recorrido seguro a los colaboradores, este se utiliza de la forma en que le dan una
tarjeta a los colaboradores que viven alejados de las instalaciones y no tienen como

movilizarse hasta las instalaciones de Drew, al ir y regresar de su labor.

Bono escolar: este se brinda a los colaboradores que tienen hijos en educacion
primaria y secundaria, este bono se entrega al principio de cada afio en el comienzo del
periodo escolar, consiste en darles un paquete contiene una mochila, tres cuadernos y

varios lapices.

Préstamo alimenticio: esta estrategia motivacional la implementa Drew Estate para
ayudar a los colaboradores en sus gastos basicos de alimentacién, consiste en dar una
orden de crédito para que los colaboradores vayan a sacar al crédito alimentos por un
monto especifico de acuerdo a sus ingresos y su tiempo de estadia en la empresa, los
colaboradores que ya perciben un salario fijo o que pueden devengar el minimo salario
contemplado por la Ley 185 del cédigo del trabajo y sus estatutos de salario basico.

Segun Lic. Melba Rosa Lazo en entrevista realizada considera que las estrategias
utilizadas en esta empresa son muy buenas, ya que los colaboradores responden de

una manera positiva ante la diversidad de dichas estrategias brindadas.
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Ademas de las estrategias mencionada anterior me Drew Estate
imprenta otras como:

Prestaciones laborales: segin enciclopedia culturalia, 2013 en el derecho
laboral se conocen como prestaciones laborales a las estrategas que el empleador le
otorga a sus trabajadores, en cosas materiales o servicios ademas del pago del salario,
que es la prestacion esencial, que debe hacerse indefectiblemente en dinero; y que

integran la remuneracion como prestaciones complementarias

Es importante mencionar que una estrategia motivacional colectiva que Drew Estate
implementa ademas de ser exigida por la Ley son las prestaciones laborales en donde
se realizd una pregunta a los colaboradores ¢Goza de todas las prestaciones exigidas
por la Ley 185 del MITRAB? y de los 294 encuestados solo un colaborador manifestd
que no las recibia todas, por lo que se puede reconocer las exigencia que mantiene el
INSS en las empresas, ya que si estas empresas no cumplen con el registro de sus
trabajadores son sancionados con multas por tal razén las supervisiones del INSS son
constante para garantizar el cumplimiento de las mismas, ademas todo colaboradores
debe recibir las prestaciones laborales que por Ley le corresponden como: aguinaldo,

indemnizacion y vacaciones

6.4.3 Capacitaciones recibidas por los colaboradores.

Capacitacién: es involucrar al trabajador para que desarrollo sus habilidades y
conocimientos y que sea capaz de sobre llevar con mas afeccion la ejecucion de su
propio trabajo, en donde la capacitacién es una transformacion para la organizacion
para obtener resultados que no solo benefician la formacion del empleado, sino que
tambien ayda a cumplir los objetivos de la organizacion a la que pertenece (Contreras.,
2014).
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Grafico N°14. Capacitaciones recibidas para mejorar el

desempefio laboral de los colaboradores.
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Fuente: Elaboracion propia.

El grafico N°14, muestra las diferentes capaciones recibidas por los colaboradores,
en donde de un 100% de los encuestados un 26% han recibido capacitaciones sobre
valores, el 72% manifiesta haber recibido capacitaciones como nuevos ingresos y un

2% no han recibido ningun tipo de capacitacion.

En la estancia en Drew Estate los colaboradores han recibido en un 98%
capacitaciones, ya sea sobre valores o capacitacion para nuevos ingresos, de esta
manera una parte de los colaboradores tiene conocimiento de los valores y politicas de
la empresa y una gran mayoria han sido favorecidos con la capacitacion de nuevos
ingresos que es parte del proceso de induccién, asi como las tareas o actividades a
realizar en su pesto de trabajo lo que nos muestra la preocupacion de Drew Estate de
que sus colaboradores tengan un proceso de adaptacion e identificacion con esta

empresa.
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6.5 FODA de Drew Estate Tabaco Company.

FORTALEZAS

Adecuada estructura organizacional

Muy buenas condiciones de
infraestructura.

Experiencia en la elaboracion vy

comercializacion de tabacos.

Empresa sélida y principal exportadora de
puros de Esteli.

Estricto control de calidad.

Motivacion constante al personal
Capacitaciones a los colaboradores del

area de produccion.

DEBILIDADES

Frecuente rotacion de personal.

Bajos salarios.

Competencia desleal.

Ausencia de programas de becas del
Inatec.

Existe poca oportunidad de crecimiento en

el desempefio laboral.

OPORTUNIDADES

Buenas relaciones entre los
colaboradores.

Disponibilidad de mano de obra.

Facilidad de transporte.

Préstamos al personal.

Capacitaciones para nuevos ingresos.
Agasajos por efemérides.

Bonos por logros de meta.

Facil oportunidad de empleo.

AMENAZAS

Competencia dentro de la industria del
tabaco.

Altos costos de reclutamiento y seleccion
de personal.

Disminucion de la calidad y productividad
debido a la rotacion de personal.

Caida de precio del puro en el mercado
internacional.

Afectaciones del tabaco a la salud.
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6.6 Estrategias motivacionales propuestas para el mejoramiento del
desempeiio laboral.

Estrategia 1. Aumentos salariales.

Objetivo: Brindar a los trabajadores incentivos tales como recompensas dinerarias, a
cambio de la mejora de resultados.

Actividades:

e Establecer acuerdos escritos entre empleadores y colaboradores.

e Incrementar la tasa salarial por afio en un porcentaje mas alto que el actual
que es del 4 % a los colaboradores que se les paga por dia en un porcentaje
fijo y a los colaboradores que se les paga por produccion incremento por
vitolas (longitud, diametro, calidad de hojas) de puros.

e Gestionar los recursos haciendo una presupuestacion anual de desembolso
de efectivo.

e Estipular y hacer el formato de precios de puros por vitolas para los

colaboradores de produccion y jefes de areas.
Estrategia 2. Complementos de salarios.

Objetivo: Ofrecer bonos y premios a los colaboradores que obtengan mejor

desemperio laboral en base a los indicadores del rendimiento global.
Actividades:

e Establecer metas de desempeifio laboral para recompensar a los
colaboradores que alcancen un rendimiento sobre estimado.

e Entregar bonos especiales a aquellos colaboradores que cumplan cierta
Cantidad de tiempo de laborar para la familia Drew Estate.

e Recompensar con un bono especial a aquellos colaboradores que no

presenten ausencia durante un afio laboral.
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Estrategia 3. Insercion de becas a colaboradores estudiantes.

Objetivo: Promover becas para los colaboradores estudiantes de Drew Estate
gue muestren deseo de superacion.
Actividades:
e Convenios con instituciones u organismo que se preocupan por el desarrollo
profesional.
e Aprovechar las buenas relaciones con los clientes potenciales para a apadrinar a

colaboradores que desean continuar sus estudios en diversos niveles.

Estrategia 4. Promover programas de becas del INATEC para los colaboradores y

sus familiares.

Objetivo: Aprovechar los recursos asignados a INATEC para el desarrollo
profesional de los colaboradores y sus familiares.
Actividades:
e Informar a todo el colaborador de la disponibilidad de los programas de becas del
INATEC.
e Dar a conocer los cursos y carreras técnicas los cuales pueden optar a estudiar.

e |Insertar a los colaboradores y familiares interesados en los programas de becas
de INATEC.

Estrategia 5. Aplicacion de técnicas de relajacion (pausa activa).

Objetivo: Incorporar tiempo para realizar ejercicios de relajacion que involucre a
todos los colaboradores de la empresa.
Actividades:
e Realizar ejercicios de relajacion todos los dias de la semana a las 2:00 pm en un
lapso de 5 a 10 minutos.

e Hacer el analisis de las horas mas improductivas del area de produccion.

e Comunicar esta actividad a todo el personal y jefes de areas.
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VIl. Conclusiones.

Con base a los resultados obtenidos se concluye:

La mayoria de las empresas que se preocupan por la motivacibn de sus
colaboradores, saben que tendran colaboradores mas productivos, lo que implica que
estos se integren al cumplimiento de los objetivos de la empresa, se considera que a

mayor motivacion habra un mejor desempefio laboral.

Las estrategias motivacionales que Drew Estate implementa a sus colaboradores
como: préstamos personales, ayudas especial individual, ascensos., aumento de
salarios, bono por periodo de aprendizaje, incentivo anual, bonos por logros de metas,
prestaciones laborales, agasajos por efemérides, transporte, viaticos, area de
recreacion, capacitaciones, ayudas funebres; son muy buenas y los colaboradores han
respondido a esas estrategias traduciéndolas a un buen desempefio laboral, sin
embargo debe reforzar las existentes y aplicar otras para seguir garantizando el

desemperio laboral de los colaboradores.

La motivacion incide positivamente en el desempefio laboral, porque a través de la
implementacion de las diferentes estrategias hay beneficios tanto para los
colaboradores como para la empresa, por una parte, los colaboradores son participe de
beneficios que contribuyen a su crecimiento profesional, a recrearse en la celebracion
de los agasajos por las diferentes efemérides y a mantener su nivel de produccién total

y la empresa podra alcanzar sus objetivos y todas sus metas propuestas.

Al establecer la relacién entre la motivacion y el desemperio laboral se aprecia que la
motivacion en Drew Estate esta por debajo desempefio laboral, lo que significa que
estos colaboradores tienen buen desempefio laboral, aunque estén o no motivados, sin
embargo no se puede dejar de aplicar las estrategias motivacionales, porque es

importante reducir la rotacion del personal en esta fabrica y que los colaboradores
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ejerzan su labor no solo como una forma de obtener una buena produccion

total, sino porque para Drew Estate los colaboradores son un recurso muy importante.

Estos factores motivacionales tienen una relacion directa con el desempefio laboral
de los colaboradores del area de produccion de Drew Estate Tobacco Company vy lo
podemos ver en los resultados de las encuestas realizadas a los colaboradores del area
de produccién y en los resultados de la entrevista que nos proporcioné la encargada de
implementar las estrategias motivacionales para los colaboradores del area de

produccion.

Los resultados de las encuestas demuestran que a los colaboradores le gustaria
gozar de otras estrategias motivacionales, ya que segun su opinién las que existen no
son suficientes, por tal razén proponemos estrategias motivacionales que les puede
beneficiar tanto a Drew Estate, como a los colaboradores del area de produccién lo que
les conllevaria a tener mayor motivacion de su personal y por ende un mayor

desemperio laboral.

La alta competitividad entre empresas de tabaco que se disputan lugares muy
importantes en la elaboracién de puros de la méas alta calidad y en ser lider en la
industria de manufactura de tabacos, conlleva a Drew Estate a implementar diversas
estrategias motivacionales para sus colaboradores que son el recurso que pondran su
esfuerzo y energia para alcanzar los objetivos de la empresa; estrategias
motivacionales que para los colaboradores no son suficientes y que hace falta

mejorarlas e incluir otras para mantener un mejor nivel de desempefio.
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VIll. Recomendaciones.

Drew Estate es una empresa con grandes atractivos que se ha mantenido en el
mercado por mucho tiempo y les ha brindado a sus colaboradores condiciones de
trabajos muy buenas, sin embargo, los colaboradores necesitan nuevas estrategias
motivacionales que vayan orientadas a una mejor remuneracion, y a mejores

oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

Se proponen las siguientes recomendaciones en pro del beneficio tanto de los
colaboradores como de la empresa Drew Estate.

e Aumentos salariales, porque de acuerdo con la investigacion los salarios
recibidos son muy bajos, ya que no cubre las necesidades del trabajador, lo que
es factor clave para que los colaboradores busquen otras oportunidades
laborales.

e Complementos salariales: hacer participe a aquellos colaboradores que han
mostrado su mayor esfuerzo en el auto crecimiento.

e Insercién de los colaboradores en programas de becas con el objetivo que exista
una relacion de desempefio mutuo y avances conjuntos con la empresa para
terminar de identificarse como parte de esa familia que se preocupa por el
desarrollo personal de sus colaboradores.

e Insercién de los colaboradores y sus familiares a programas de becas del
INATEC para que ese 2% que paga la empresa tenga mas provecho y que se
contribuya a la formacién de calidad de otras personas que tienen anhelos de
superacion.

e Pausa activa para combatir el estrés y que los colaboradores se sientan

relajados y después tener un mejor nivel de desempefio laboral.
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X. Anexos
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Anexo N°1. Encuesta

FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA
UNAN/FAREM-ESTELI
Tenga muy buenas tardes somos estudiantes de V afio de administracion de Empresas
de FAREM Esteli y estamos realizando una encuesta sobre la incidencia de los factores
motivacionales en el desempefio laboral de Drew Estate Tobacco Company con el

objetivo de recopilar informacion.
Marque con una x segun corresponda y especifique segun sea el caso.

l. Datos generales

1. Sexo: Femenino_ Masculino_
2. Edad:
3. Nivel escolar: Primaria Secundaria Universidad

4. Estado civil:

Soltero_ Viudo

Casado Union libre Divorciado
5. Tiempo de laborar en la empresa

Il. Desarrollo

e Factores motivacionales internos

6. ¢ Se siente motivado de trabajar en esta empresa?

Siempre casi siempre A veces Nunca

7. ¢La empresa utiliza técnicas para motivarlos constantemente?

Siempre Casi siempre A veces Nunca
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8. ¢ Cree usted que tiene oportunidad de crecimiento en esta empresa cOmo?

Ascensos
Capacitaciones

Insercién a programas de beca
9. ¢Al realizar un buen trabajo obtengo algun reconocimiento como:

Certificado____
Bono
Viaticos_
Comisién___

Salario

-~ 0o o 0 T p

Agasajos

Otros (especifique)

©

10. ¢El trabajo que tengo es la Unica fuente de empleo disponible?

Si No

11. ¢ Para optar al trabajo necesito tener un nivel académico?

Primaria__
Secundaria__
Técnico
Universidad

No necesariamente

e Factores Externos
13. ¢ Qué tipo de politicas utiliza Drew para atraer a nuevos colaboradores?

Bono por periodo de aprendizaje

Transporte gratis
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Bonos escolares
Préstamo alimenticio

Otros (especifique)
14. ¢ Cuél es el motivo por el cual laboro en Drew Estate?

Locacion
Estoy capacitado solo para este trabajo

Recibo una buena compensacion

a o T p

No tengo mejores opciones

15. ¢ Las condiciones de trabajo en las que realizo las actividades laborales son?

Muy buenas Buena Regular Malas

16. ¢ Las relaciones laborales entre empleador y colaboradores son?

Muy buenas Buena Regular__  Malas
e Desempefio laboral (Rendimiento global)
17. ¢ Mi desemperio laboral es bueno?

a. Siempre
b. Casi siempre

c. Aveces

18. ¢ El trabajo que desemperio exige?
a. Puntualidad
Habilidad

Experiencia

. Actitud

b
c
d. Responsabilidad
e
f. Calidad
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e Estrategias motivacionales individuales

19. ¢Ha sido favorecido con algunos beneficios motivacionales individuales como?
a. Préstamos personales_

Ayudas especiales individual

Bonos por periodo de aprendizaje

Ayudas funebres

Comisiones

- 0o 2 o T

Aumento de salarios

Ascenso

= @

Otros(especifique)

e Estrategias motivacionales colectivas
20. ¢ Ha sido favorecido con algunos beneficios motivacionales colectivos coémo?
a. Bonos por logros de metas____
b. Prestaciones laborales
c. Agasajos por efemérides
d. Transporte
e. Viaticos
f. Capacitaciones__

20. ¢ Goza de todas las prestaciones laborales exigidas por la ley 185 ley del MITRAB?
Si No

21. ¢ Qué tipo de capacitaciones ha recibido para mejorar su desempefio laboral?
Capacitacion sobre valores

Capacitacion para aprendizaje de nuevos ingresos__

Otras (especifique)

Ninguna
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Anexo N°2. Entrevista

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
FACULTAD REGIONAL MULTIDISCIPLINARIA
UNAN/FAREM-ESTELI

Fecha:

Estimada Licenciada, somos estudiantes de V afio de Administracion de empresas
de la Facultad Regional Multidisciplinaria/ FAREM- Esteli. El objetivo de esta entrevista
es conocer la incidencia de los factores motivacionales en el desempefio laboral de los

colaboradores del area de produccion en el primer semestre 2016.

1. ¢Con cuantos colaboradores cuenta esta compaiiia?
2. ¢Qué politicas motivacionales implementa Drew Estate a sus colaboradores?
3. ¢ Realiza Drew estrategias motivacionales para incentivar a sus colaboradores?
4 ¢ Coémo considera las estrategias de motivacion implementadas por Drew Estate a
sus colaboradores?
5 ¢Considera que la higiene y seguridad es un factor motivacional para los
colaboradores?
6. ¢ Cuenta con zonas recreativas en el tiempo de descanso?
7. ¢ Cuenta con comedores?
8. ¢, Cual es el tiempo de descanso que dispone la empresa para sus colaboradores?
9. ¢ Realizan actividades que incluyen a todos sus colaboradores?
10. ¢Tienen ayudas especiales para los trabajadores en caso de presentarse
imprevistos?

11. ¢ Cuenta con consultorio médico, ¢ Qué tal es la atencion, ¢ Esta bien equipado?
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Anexo N° 3. Presupuesto.

Presupuesto de los gastos que se efectian en la realizacion del
trabajo investigativo de Seminario de graduacion.

Detalles Unidad de Cantidad Precio x Total
medida Unidad C$

Material Unidad 1 250 250

logistico,

Memoria USB

Fotocopias de | Unidad 30 0.50 15

documentos

informativos

Fotocopias Unidad 882 0.50 441

Encuesta

Internet Hora 36 10 360

Lapices Unidad 3 5 20

Encuadernado | Unidad 1 50 50

Impresiones Unidad 60 3 180

Gastos

operativos

Transporte Pasaje 30 60 1,800

Alimentacion Servicio 30 60 1,800

Total 4,916
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Anexo N°4. Cronograma de actividades.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Actividades

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

Plan o disefio de la investigacion

Delimitacion del Tema

Antecedentes

Planteamiento del problema

Justificacion

Objetivos

Elaboracion del marco teorico

Operacionalizacion de los objetivos

Disefio metodologico

Elaboracion de instrumentos
(encuestas, entrevista)

Procesamiento de datos

Realizacion de graficos

Analisis de resultados

conclusion

Recomendacion

Anexos

Bibliografia

Revision final del Trabajo
Investigativo

Pre - Defensa

Defensa Final de la Investigacion
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Anexo N°5. Sistematizacion de la entrevista.
Objetivo:

Conocer la incidencia de los factores motivacionales en el desempefo laboral de los colaboradores del area de

produccion en el primer semestre 2016.

Para la aplicacion de la entrevista optamos por escoger a un informante clave que cuenta con los conocimientos

requeridos del &rea de estudio como es la Lic. Melba Rosa Lazos Responsable de Recursos humanos.

Preguntas

Respuesta de la entrevistada.

¢Con cuéantos colaboradores cuenta esta compaifia (Drew

Estate)?

Esta compafia cuenta con aproximadamente 1,700
colaboradores en total divididos en plantas como son: area

de pre — industria y area de produccion.

¢, Qué politicas motivacionales implementa Drew Estate a sus

colaboradores?

Dentro de nuestras politicas motivacionales hacia los
colaboradores se han determinado tres ejes principales:
ambiente fisico

Compensaciones salariales, laboral, vy

atencion social.
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Preguntas

Respuesta de la entrevistada.

¢ Realiza Drew Estate estrategias motivacionales

para incentivar a sus colaboradores?

Si existen; entre ellas tenemos las siguientes:

Periodo de aprendizaje para nuevos ingresos, celebraciones por
agasajos como: Afo nuevo (Primer dia del afio nuevo), dia de san
Valentin (14 de febrero), dia de la mujer (8 de marzo), Semana santa
(Bufiuelazo y sardinazo), dia del trabajador (Primero de mayo), Dia de
la Madre (30 de mayo), dia del Padre (23 de junio), Aniversario de la
empresa (9 de julio), Antojo nica (Guirilas)(agosto), Celebracion de la
purisima (8 de diciembre), entrega de canasta navidefa (fin de afio),
agasajo a cumpleafieros del mes. (fin de mes), bonos por logros de
metas, prestaciones laborales, transporte, viaticos, area de recreacion,

capacitaciones, ayudas funebres

¢ Como considera las estrategias de motivacion
implementadas por Drew Estate a sus

colaboradores?

Considero que las estrategias utilizadas en esta compafia son muy
buenas, ya que los colaboradores responden de una manera positiva

ante la diversidad de dichas estrategias brindadas.
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Preguntas

Respuesta de la entrevistada.

¢Considera que la higiene y seguridad es un factor

motivacional para los colaboradores?

Si la higiene y seguridad es uno de los factores motivacionales de
mayor importancia, porque permite la estabilidad y proteccion del
recurso mas valioso con el que cuenta la compafia; es por esto que
existe un equipo especializado para esta area, los cuales son
encargados de hacer la limpieza por areas, hacen recorridos por toda
las instalaciones de la fabrica, con el objetivo de que el personal este
utilizando correctamente los equipos de trabajos y conozcan bien las
sefalizaciones con las que contamos como salidas en casos de
emergencias, luz, temperatura, es para evitar algun accidente o riesgo

laboral que estos puedan sufrir.

¢Cuenta con zonas recreativas en el tiempo de

descanso?

Contamos con un area de recreacién; como es una cancha deportiva
mixta para futbol y basquetbol para que nuestros colaboradores, se
diviertan sanamente incluyéndose en juegos deportivos en sus tiempos

de descanso.
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Preguntas

Respuesta de la entrevistada.

¢,Cuenta con comedores?

Si, cuenta con un gran comedor muy bien equipado ubicado en el &rea
de pre-industria con una capacidad de 350 personas, otro comedor
fuera del area de produccion cerca de la estatua de la virgen con
capacidad para 50 personas, estos dos comedores son para las horas
del desayuno, almuerzo y meriendas de nuestros colaboradores que

disfruten su merienda en lugares cémodos, frescos y tranquilos.

¢Cudl es el tiempo de descanso que dispone la

empresa para sus colaboradores?

Existen 3 tiempos de descanso: El primero son quince minutos de
desayuno para cada éarea  con diferentes tiempos para que no
colapsen las operaciones, el primero comienza a las nueve y veinte
minutos de la mafiana, y termina a las nueve y treinta y cinco minutos, y
la segunda que es la hora del almuerzo de doce de medio dia a las
doce y cuarenta y cinco minutos de la tarde y finalizando el tercer

descanso de las tres de la tarde a las tres y quince minutos.
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Preguntas

Respuesta de la entrevistada.

¢, Realizan actividades que incluyen a todos sus

colaboradores?

Si todas las actividades incluyen a la mayoria de los trabajadores por esto
se hacen los programas de agasajos y efemérides anuales, para que
todos los colaboradores participen activamente entre ellos y compartan
todas las celebraciones que tenemos como nicaragiienses y en particular
como estilianos orgullosos de nuestra cultura en particular (virgen del

rosario).

¢Tienen ayudas especiales en caso de

presentarse imprevistos?

Si hay ayudas especiales para todos aquellos colaboradores que lo
necesiten, recordemos que las necesidades de cada uno son diferentes y
por ende tenemos este beneficio en casos especiales, podria ser una
enfermedad que no la contempla el seguro u otro caso; como que le haya
ocurrido a un colaborador un problema de fuerza mayor y si se puede
ayudar se ayuda como empresa, teniendo en cuenta el tiempo de laborar
en la empresa, record laboral y productividad del colaborador con

necesidad especial.
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Preguntas

Respuesta de la entrevistada.

¢, Realizan actividades que incluyen a todos sus

colaboradores?

Si todas las actividades incluyen a la mayoria de los trabajadores por esto
se hacen los programas de agasajos y efemérides anuales, para que
todos los colaboradores participen activamente entre ellos y compartan
todas las celebraciones que tenemos como nicaragiienses y en particular
como estilianos orgullosos de nuestra cultura en particular (virgen del

rosario).
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Anexo N°6. Tablas de contingencia.

Tabla N°1. Motivacion de los colaboradores de Drew Estate.

Porcentaje | Porcentaje
Motivacion |Frecuencia|Porcentaje|valido acumulado
Siempre 42 14.2 14.3 14.3
Casi siempre |193 65.2 65.6 79.9
A veces 59 19.9 20.1 100.0
Total 294 99.3 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla N°2. La empresa utiliza estrategias de motivacién
Porcentaje | Porcentaje
Opciodn Frecuencia|Porcentaje |valido acumulado
Siempre 21 7.1 7.1 7.1
Casi siempre 245 82.8 83.3 90.5
A veces 28 9.5 9.5 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N°3.

empresa como:

Cree usted que tiene oportunidad de crecimiento en esta

Crecimiento Porcentaje | Porcentaje
como: Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
ASCensos 38 12.83 12.92 12.92
Capacitaciones | 124 41.88 42.18 55.1
Insercion a

programas de|0 0 0 55.1

becas

Ninguna 132 44.59 44.90 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N°4. Reconocimiento laboral que gozan los colaboradores de Drew Estate.

Porcentaje Porcentaje
Opciones Frecuencia|Porcentaje |valido acumulado
Certificado 10 3.4 3.4 3.4
Bono 3 1.0 1.0 4.4
Salarios 110 37.2 374 41.8
Agasajos 171 57.8 58.2 100.0
Total 294 99.3 100.0
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Tabla N°5. Nivel escolar de los colaboradores encuestados del area de

produccion.
Porcentaje | Porcentaje
Nivel escolar Frecuencia|Porcentaje |valido acumulado
Primaria 89 30.1 30.3 30.3
Secundaria 177 59.8 60.2 90.5
Universidad 28 9.5 9.5 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N°6. Las condiciones de trabajo en las que realizo las actividades laborales

son
Porcentaje Porcentaje
Opciones: Frecuencia |Porcentaje valido acumulado
Muy buenas 40 13.5 13.6 13.6
Buenas 216 73.0 73.5 87.1
Regular 38 12.8 12.9 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N°7. Las relaciones laborales entre empleador y colaboradores son:

Porcentaje | Porcentaje
Opciones Frecuencia|Porcentaje |valido acumulado
Muy buenas 40 13.5 13.6 13.6
Buenas 216 73.0 73.5 87.1
Regular 38 12.8 12.9 100.0
Total 294 99.3 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla N°.8 Motivo por el cual laboro en Drew Estate.
Porcentaje | Porcentaje
Opciones. Frecuencia|Porcentaje|valido acumulado
Locacion 120 40.5 40.8 40.8
Estoy capacitado solo para
este trabajo 93 314 31.6 72.4
Recibo una buena
3 49 16.6 16.7 89.1
compensacion
No tengo mejores opciones | 3¢ 10.5 10.5 997
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N°9. Indicadores del rendimiento global.

Porcentaje | Porcentaje
Exige: Frecuencia|Porcentaje|valido acumulado
Puntualidad 62 20.9 21.1 21.1
Habilidad 80 27.0 27.2 48.3
Experiencia 56 18.9 19.0 67.3
Responsabilidad 65 22.0 22.1 89.5
Actitud 14 4.7 4.8 94.2
Calidad 17 5.7 5.8 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

TablaN°10. Relacion entre los factores motivacionales y el desemperio laboral.

Casi
Opciones siempre |siempre A veces
Motivacion 42 193 59
Desempefio 125 148 21
Tabla N° 11. Mi desempefio laboral es bueno?
Porcentaje | Porcentaje
Desempefio |Frecuencia|Porcentaje|valido acumulado
Siempre 125 42.15 42.51 42.51
Casi siempre |148 50.15 50.34 92.85
A veces 21 7.0 7.15 100.0
Total 294 99.3 100.0
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Tabla N°12. Tiempo de laborar en Drew Estate.

Porcentaje Porcentaje
Tiempo Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
0-2 afnos 44 14.9 15.0 15.0
2-4 afios 86 29.0 29.3 44.3
4-6 afios 66 22.3 22.4 66.7
6-8 afios 59 19.9 20.0 86.7
10 amas afios |39 13.2 13.3 100.0
Total 294 99.3 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla N°13 Cargo que desempefia.
Porcentaje | Porcentaje
Cargo Frecuencia|Porcentaje |valido acumulado
Rezagadoras de capa |g7 22 6 228 228
Boncheros 90 30.4 30.6 53.4
Roleros 95 32.1 32.3 85.7
Supervisores técnicos |12 41 41 89.8
Control de calidad 12 4.1 4.1 93.9
Empaque 18 6.1 6.1 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 14. He sido favorecido con algunos beneficios motivacionales

individuales como:

Porcentaje | Porcentaje

Beneficios: Frecuencia|Porcentaje |valido acumulado
Préstamos personales | 109 36.8 37.1 37.1
Ayudas especiales
e 51 17.2 17.3 54.4
individual
Bonos por periodos de

o 102 34.5 34.7 89.1
aprendizajes
Ayudas funebres 19 6.4 6.5 95.6
Aumento de Salarios 11 3.7 3.7 99.3
Ascensos 2 g g 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N°15. He sido favorecido con algunos beneficios motivacionales colectivos

como:
Porcentaje | Porcentaje

Beneficios: Frecuencia|Porcentaje |valido acumulado
Bonos por logros de metas |36 12.2 12.2 12.2
Prestaciones laborales 103 34.8 35.0 47.3
Agasajos por efemérides 98 33.1 33.3 80.6
Transporte 51 17.2 17.3 98.0
Viaticos 1 3 3 98.3
Capacitaciones 5 1.7 1.7 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Seminario de Graduacion.

Pagina 94




Facultad Regional Multidisciplinaria FAREM - Esteli.

Tabla N°16. Goza de todas las prestaciones laborales exigidas por la ley 185 Ley
del MITRAB

Prestaciones Porcentaje |Porcentaje
laborales. Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Si 293 99.0 99.7 99.7

No 1 3 3 100.0

Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla N°17. ¢Qué tipo de capacitaciones ha recibido para mejorar su desempefio

laboral?

Porcentaje | Porcentaje
Capacitaciones: Frecuencia|Porcentaje|valido acumulado
Capacitacion sobre valores |76 25.7 25.9 25.9
Capacitacion para
aprendizaje de nuevos | 212 71.6 72.1 98.0
ingresos
Ninguna 6 2.0 2.0 100.0
Total 294 99.3 100.0

Fuente: Elaboracion propia.
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